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La presente investigación tuvo como finalidad principal, determinar la relación que 
existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de 
la empresa Panorama Hogar S.A en el 2016. La empresa cuenta con una 
población de 153 trabajadores, el muestreo empleado es probabilístico y la 
muestra corresponde a 110 colaboradores donde se han empleado las variables: 
clima organizacional y desempeño laboral. 
La investigación presentada cuenta con el diseño de investigación no 
experimental de alcance correlacional y temporalidad transversal, la información 
fue obtenida en un momento determinado, desarrollándose al aplicar los 
instrumentos: Cuestionario Clima Organizacional, el cual estuvo constituido por 50 
preguntas en la Escala de Likert (Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, 
indeciso, de acuerdo y totalmente de acuerdo) y la ficha evaluación de 
desempeño laboral propia de la empresa, el cual estuvo constituido por 40 
preguntas, en la Escala de Likert (totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, 
indeciso, de acuerdo y totalmente de acuerdo), que contribuyeron con información 
acerca del clima organizacional y el desempeño laboral, a través de la evaluación 
de sus distintas dimensiones y cuyos resultados se presentan gráfica y 
textualmente. 
 
Asimismo, posterior al desarrollo de la investigación, aplicado los 
instrumentos, se efectuó el procesamiento estadístico de datos, llegando a la 
conclusión que si existe existe relación entre el clima organización y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A, 
demostrando la hipótesis planteada por el investigador. 
 







The main purpose of the present investigation was to determine the relation 
between the organizational climate and labour performance of the personnel of the 
company Panorama Hogar SA in 2016. The company has a workforce of 153 
workers, the sampling used is probabilistic and the sample corresponds to 110 
employees where the variables were used: organizational climate and labour 
performance. 
 
The research presented has the design of non-experimental research of 
correlational scope and transverse temporality, the information was obtained in a 
certain moment, being developed when applying the instruments: Organizational 
Climate Questionnaire, which was constituted by 50 questions in the Likert Scale ( 
Totally disagree, disagree, undecided, agree and fully agree) and the company's 
own performance assessment, which was made up of 40 questions, on the Likert 
Scale (totally disagree, disagree, undecided , Agreeing and fully agreeing), who 
contributed information about the organizational climate and the work 
performance, through the evaluation of its different dimensions and whose results 
are presented graphically and verbatim. 
 
Also, after the development of the research, applied the instruments, the 
statistical processing of information was carried out, concluding that if there is a 
relations between organizational climate and labour performance of the personnel 
of the company Panorama Hogar SA, demonstrating the hypothesis Raised by the 
researcher. 
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1.1 Antecedentes  
1.1.1 Antecedentes Internacionales 
Meléndez (2015), en su investigación Relación entre el clima laboral y el 
desempeño de los servicios de los servidores de la Subsecretaría Administrativa 
Financiera del Ministerio de Finanzas, en el periodo 2013-2014, para obtener el 
grado de magister en gestión del talento humano en la Universidad Tecnológica 
Equinoccial de Ecuador, tuvo como objetivo principal determinar la incidencia del 
clima organizacional en el desempeño laboral de los servidores de la 
Subsecretaria General Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas. La 
metodología empleada corresponde a una investigación de tipo explicativo, 
diseño descriptivo, alcance correlacional, cuya población muestral estuvo 
constituida por  30 trabajadores que laboran en dicha área de la empresa, la 
recolección de datos se hizo a través de dos encuestas. La conclusión principal 
del autor indica que el nivel del clima laboral no influye en el desempeño laboral 
de los funcionarios de las diferentes direcciones. 
 
Cornejo, Lizana, Retamal, y Rodríguez, (2011) en la investigación Clima 
laboral y Satisfacción como predictores del desempeño en una organización 
Estatal Chilena, publicación de la Universidad Andrés Bello de Santiago de Chile, 
tuvo como objetivo principal identificar la relación entre clima organizacional, 
satisfacción laboral y desempeño en trabajadores de una organización chilena. El 
método empleado corresponde a un estudio cuantitativo, diseño no experimental, 
alcance correlacional, cuya población fue 96 trabajadores de una organización 
pública de la Región de Maule perteneciente al sector agrícola, la recolección de 
datos se hizo a través de tres encuestas las mismas que midieron las tres 
variables mencionadas. La conclusión principal de los autores  que al considerar 
las dimensiones del  desempeño, la Satisfacción  general resulta  ser  un  
predictor  significativo  del Rendimiento y Productividad,  mientras  que el  clima  
general  resulta  ser  un  predictor significativo de las dimensiones Condiciones 
Personales  y  Comportamiento  del Funcionario.. 
Africano, Faria, y Quintero (2008) en su publicación Clima laboral y 
desempeño laboral del personal empresa vigilantes asociados Costa Oriental del 
Lago, en la revista Negotium de Venezuela, presentaron su investigación de tipo 
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descriptivo cuantitativo en la modalidad de  campo.  La metodología empleada 
concierne a una investigación de tipo descriptivo y la  población total de la 
organización  fue  de  82  trabajadores  y  la población muestral  45 trabajadores.  
Se aplicó  el  cuestionario  para  la  recolección  de  la  información, donde las los  
resultados obtenidos indicaron que el clima organizacional no es productivo ni 
satisfactorio para un buen desempeño laboral. 
 
1.1.2 Antecedentes Nacionales 
Según Ugaz y Yrazabal (2015) en su investigación sobre Clima organizacional y 
desempeño laboral de los colaboradores de la Dirección General de 
Endeudamiento y Tesoro Público del Ministerio de Economía y Finanzas, 2014 
para obtener el Grado de Magister en Gestión Pública en la Universidad Cesar 
Vallejo en el año 2015, tuvo como objetivo determinar si existe la relación entre 
Clima organizacional y desempeño laboral de los colaboradores de la Dirección 
General de Endeudamiento y Tesoro Público del Ministerio de Economía y 
Finanzas, 2014. La investigación empleada corresponde al tipo descriptivo, 
diseño no experimental y alcance correlacional. La población muestral estuvo 
compuesta por 96 colaboradores de la empresa, utilizando la técnica de encuesta 
e instrumentos mediante cuestionarios para medir el Clima Organizacional y el 
Desempeño Laboral donde se determinó que existe un moderado grado de 
relación entre las variables. 
 
Alegre (2015) en su investigación sobre Clima organizacional y 
desempeño laboral de los colaboradores de la caja metropolitana de lima, 2014 
para obtener el Grado de Magister en Gestión Pública en la Universidad Cesar 
Vallejo en el año 2015, tuvo como objetivo determinar si existe la relación entre 
Clima organizacional y desempeño laboral de los colaboradores de la caja 
metropolitana de lima, 2014. La investigación realizada tuvo un enfoque 
cuantitativo de diseño no experimental, temporalidad transversal y alcance 
correlacional. La población muestral estuvo compuesta por 58 colaboradores de 
las áreas de logística, contabilidad, recursos humanos, operaciones y legal de la 
empresa, utilizando la técnica de encuesta para la primera variable y una ficha de 
evaluación para la segunda variable, ésta última siendo realizada por los jefes de 
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área. Dichos instrumentos permitió a la investigadora determinar que existe 
relación entre el Clima Organizacional y el Desempeño Laboral en la caja 
metropolitana de lima. 
 
Alfaro, Leyton, Meza y Saénz (2012) en su tesis realizada sobre 
Satisfacción Laboral y su relación con algunas variables ocupacionales en tres 
municipalidades para obtener el magister en administración estratégica de 
empresas  otorgado por  la Pontificia Universidad Católica del Perú en el año 
2012, tuvo como objetivo aportar indicios sobre la situación de la satisfacción 
laboral en la muestra de municipalidades, dentro de las variables estudiadas se 
encuentran la variables ocupacionales (condición laboral, género y tiempo de 
servicio) y variable dependiente satisfacción laboral. La investigación empleada 
corresponde al nivel y tipo descriptivo, alcance correlacional. El diseño de la 
investigación corresponde a no experimental descriptivo y correlacional, cuya 
población muestral estuvo compuesta por 3179 trabajadores de tres 
municipalidades, utilizando un muestreo no probabilístico o dirigido, el 
instrumento empleado fue el cuestionario. Los investigadores concluyeron que en 
las tres municipalidades los niveles de satisfacción laboral consideran Promedio, 
sin embargo en referencia a la condición laboral varía entre empleado y el 
funcionario por el factor de reconocimiento personal y/o social y beneficios 
económicos. 
 
Pelaes (2010) en su investigación sobre Relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción del cliente en una empresa de servicios 
telefónicos para obtener el grado de doctor en ciencias administrativas en la 
Universidad Nacional de San Marcos en el año 2010, tuvo como objetivo 
determinar la existencia de una relación directa entre el clima organizacional y la 
satisfacción del cliente en la empresa Telefónica. El tipo de investigación 
empleado es descriptivo- explicativo, nivel correlacional. La población muestral 
estuvo compuesta por 200 empleados de la empresa y 200 clientes, utilizando la 
escala de Clima Organizacional (EDCO) y un cuestionario para medir la 
satisfacción del cliente, donde se encontró que existe una relación directa entre 
las variables estudiadas si mejora la relacionas interpersonales, el estilo de 
15 
 
   
 
dirección democrático y participativo, el sentido de pertenencia a la empresa, el 
nivel de retribución del trabajador mejora correlativamente la satisfacción del 
cliente. 
 
1.2 Fundamentación científica, técnica o humanística  
1.2.1 Clima organizacional  
Son  las percepciones en común que tienen los colaboradores de una 
organización acerca de los procesos organizacionales, las políticas,  el estilo de 
liderazgo, las relaciones interpersonales, la remuneración, autonomía en el 
trabajo, compañerismo, entre otros.  La percepción de cada colaborador 
determina su comportamiento en la organización por lo que el clima 
organizacional varía de una organización a otra. 
 
Llaneza (2008), precisó que al clima laboral es la percepción y valoración 
de la organización por los trabajadores, en un momento específico, acerca de 
determinados elementos de la cultura de una empresa, así mismo indicó que es 
la actitud colectiva que se presenta en una organización debido a las 
interacciones de los trabajadores (características personales y organizacionales).  
 
La técnica de Litwin y Stinger (como se citó en Llaneza, 2008), mide el 
clima laboral de una organización mediante un cuestionario, el mismo que 
compone de 9 dimensiones: 
 Estructura: percepción de los trabajadores acerca a las reglas, 
procedimientos, normas, políticas de la institución. 
 Responsabilidad (empowerment): sentimiento del grado de 
autonomía en la toma de decisiones en el trabajo, donde se mide 
si la supervisión es de tipo general o no estrecha. 
 Recompensa: percepción de  los trabajadores sobre la retribución 
por el trabajo eficiente. 
 Reto: percepción de los trabajadores sobre desafíos que se 
presentan en el trabajo, valora si la institución promueve la 
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aceptación de riesgos calculados con la finalidad de lograr los 
objetivos propuestos. 
 Relaciones: Percepción de los trabajadores sobre su ambiente de 
trabajo y las relaciones horizontal y verticalmente. 
 Cooperación: percepción orientado al apoyo entre los 
trabajadores horizontal y verticalmente. 
 Estándares: Percepción de los trabajadores de control sobre las 
normas de rendimiento. 
 Conflictos: Aceptación de opiniones opuestas, capacidad de 
afrontarlas y solución de problemas tan pronto se presenten. 
 Identidad: sentimiento de pertenencia  a la organización. 
 
Baguer (2009) definió el clima organizacional como el ambiente humano 
donde los trabajadores desarrollan su actividad en una determinada organización, 
un buen clima organizacional existe si el entorno es favorable para la persona 
que trabaja, lo cual le permite aportar sus conocimientos y habilidades. 
 
Los parámetros o dimensiones para la medición del clima laboral 
propuesto por Baguer (2009) tienen como objetivo examinar las condiciones 
necesarias para un clima laboral adecuado, en donde se obtiene conclusiones 
fuertes y débiles de la organización que permiten la búsqueda de la mejora 
continua en la organización.  
 
 Satisfacción en el puesto de trabajo: las causas de un empleado insatisfecho 
se presenta porque no dispone de la formación adecuada para el puesto, no 
desarrolla conocimientos y capacidades en el puesto, estrés, clima laboral 
entre colaboradores y con los superiores, trabajo rutinario, ambiente 
inadecuado de trabajo, no consideran la opiniones y sugerencias de os 
colaboradores.  
 Trato personal y ambiente de trabajo: el colaborador requiere de un ambiente 
laboral limpio, ordenado, moralmente bueno, así mismo recibir un buen trato 
dela Dirección de la empresa. 
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 Carrera profesional y promoción: la empresa debe encaminar a una carrera 
profesional y a la promoción a los trabajadores buenos que la empresa quiera 
retener. 
 Reconocimiento del trabajo: es importante que el trabajador se sienta 
recompensado ya sea por un salario justo y el trato de equidad entre los 
colaboradores. 
 Estructura adecuada de la organización: análisis de la estructura de la 
empresa consiste en evaluar si la empresa cuenta con una estructura 
moderna, un organigrama de línea horizontal con procesos y equipos de 
trabajos en cada uno de ellos. 
 Delegación del trabajo: el organigrama horizontal permite la delegación de 
responsabilidades, fomentando que la persona asuma riesgos y sea capaz de 
gestionar su trabajo rumbo al cumplimiento de los objetivos. 
 Formación: como medida motivadora la empresa debe contar con programas 
de formación para sus trabajadores con la finalidad que posean 
conocimientos suficientes para ascender. 
 Comunicación y grado de confianza: existencia de dos vertientes 
comunicación corporativa (el trabajador debe estar informado sobre la misión 
de la empresa, situación económica y planes futuros de la organización) y 
clima de comunicación (buena comunicación ascendente, descendente y 
horizontal). Baguer (2009) 
 Condiciones de trabajo y seguridad: el ambiente de trabajo debe ser seguro, 
buena iluminación, con ausencia de elementos nocivos como ruido, gases. El 
trabajador debe sentirse seguro en el puesto de trabajo. 
 Política medioambiental de la organización: valoración y cumplimiento de la 
política de preservación del medio ambiente de la empresa por parte de los 
trabajadores. 
 Calidad de liderazgo: es estilo de dirección de unan organización es la base 
de un buen clima laboral, buenas relaciones en el trabajo, con disposición a 
dialogar, delegar e interesarse por la situación profesional y personal de los 
trabajadores. 
 Conciliación del trabajo con la vida familiar: la empresa y el estado debe velar 
por que el trabajador sienta que en su vida hay un equilibrio en su vida entre 
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el trabajo y la familia, esto se presenta con horarios laborales definidos, 
horarios flexibles, media jornada, trabajo compartido, entre otros. 
 Prestaciones de tipo social: beneficios por parte de la empresa (según 
tamaño y posibilidades económicas) que generan mayor motivación en los 
trabajadores como son: becas, prestamos, seguro de vida, celebraciones de 
la empresa, planes de pensiones, promoción de actividades deportivas, 
transporte de trabajo, entre otras.  
 Factores motivadores: el trabador debe identificar como individuo cual se su 
motivación en la empresa como salario, horarios flexibles, promoción y 
carrera profesional clima laboral, salud laboral, reconocimiento. Baguer 
(2009) 
 
Brunet (2014) mencionó que existe una discusión grande en cuanto a la 
definición del clima organizacional, sin embargo el concepto más aceptado por 
los autores es aquella cuya naturaleza es subjetiva por atributos organizacionales 
y estipula que la apreciación del individuo descansa en una serie de 
características presentes en la organización. Presenta enfoques del clima 
organizacional: 
 
 La media Múltiple de los atributos organizacional es el conjunto de 
características que describen a una organización, suelen ser ciertamente 
estables en el tiempo e influyen en el comportamiento de la persona en la 
organización.  Limita el estudio a la relación del tamaño de una empresa y su 
rendimiento mediante tasas de rotación, ausentismo, número de accidentes, 
productividad. La presente medida es discrepada dado que deja de lado la 
percepción trabajador en cuanto al entorno laboral. 
 La medida perceptiva de los atributos individuales relaciona la percepción del 
clima en base a valores, actitudes, opiniones del trabajador y la satisfacción. 
El estudio es realizado mediante un cuestionario, cuya finalidad es conocer la 
percepción del individuo según las necesidades que la empresa le brinda. 
 La medida perceptiva de los atributos organizacionales está definido por 
características que son observadas de una organización y/o unidad, las 
cuales pueden ser determinadas según gestión de la organización y/o áreas 
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con sus colaboradores y la sociedad. Las variables consideradas son: medio 
(tamaño, estructura, administración), personales (aptitudes, actitudes, y 
motivaciones) y resultantes (satisfacción y productividad). Reagrupa aspectos 
de liderazgo, conflictos, control, sistemas de recompensas y sanciones, 
supervisión y ambiente físico de la institución. La presente medida es la más 
utilizada por los investigadores. 
 
Uribe (2015) precisó al clima Organizacional como el conjunto de atributos 
percibidos de una organización y/o sus subsistemas que determinan el 
comportamiento de los trabajadores y que pueden ser inducidos de forma que la 
organización y/ o su subsistemas sean acordes con sus miembros o en el 
entorno.  
 
Los subsistemas son: 
 El sistema individual comprende factores de evaluación en cuanto al 
sentimiento o percepción intrínseca sobre la satisfacción y autonomía de los 
trabajadores.  
 El sistema interpersonal está compuesto por factores de evaluación de 
relaciones sociales, unión y apoyo entre compañeros de trabajo.  
 El sistema organizacional compone factores de evaluación de la percepción 
de los trabajadores en cuanto a beneficios y recompensas, motivación, 
consideración y el liderazgo de los directivos. 
20 
 
   
 
 
Figura 1. Factores de la Escala de Medición de Clima Organizacional 






   
 
Tabla 1. 
Definición conceptual de los factores de la EMCO (Gómez y Vicario 2010)
Nota: Tomado de Uribe (2015) Clima y ambiente organizacional, México. 
Así mismo, el autor Baguer (2009) mencionó que existen condiciones 
previas para la medición del clima organizacional dentro de ella el 
Clima 
Organizacional 















l F1. Satisfacción de 
los trabajadores 
Grado en que los trabajadores perciben que son 
reconocidos por su trabajo y si estos se sienten satisfechos 
con el logro de las metas y objetivos en el trabajo, como 






Grado en que los trabajadores perciben sentirse 
independientes en su trabajo y tiene la libertad de elegir y 
decidir la forma más conveniente de realizar sus actividades 















l F3. Relaciones 
sociales entre los 
miembros de la 
organización 
Grado en que los trabajadores perciben el trabajo con sus 
compañeros bajo una atmósfera de amistad y camadería y 
en el cual existe una buena comunicación para realizar el 
trabajo en equipo. 
 






Grado de comunicación, compromiso e integración que 
existe entre los miembros de la organización. Así como la 
percepción que tienen los trabajadores de recibir apoyo y 
ayuda de sus compañeros, lo que favorece el sentimiento de 




















Grados en que los trabajadores perciben que su superior 
otorga apoyo a los trabajadores, se dirige y comunica con 
respecto y amabilidad con sus subordinados y les brinda el 
trato más humano posible. 
F6. Beneficios y 
recompensas 
Grado en que los trabajadores perciben que la organización 
busca retribuir el trabajo por medio de estímulos y 
recompensas tales como incremento de salarios, 
vacaciones, incentivos, bonos y demás premios que hacen 
sentir satisfecho al trabajador, así como obtener 
reconocimiento por la calidad de su trabajo realizado. 
F7. Motivación y 
esfuerzo 
Grado en que los trabajadores son alentados por la 
organización y las condiciones que hacen que los 
trabajadores trabajen de manera intensa. Estos aspectos se 
reflejan en que el trabajador se siente responsable de 
realizar su trabajo, comprometido con su labor y se 
preocupa por la calidad de sus actividades, por lo cual busca 
esforzarse dentro de su ámbito laboral. 
F8. Liderazgo de 
directivos 
Grado en el que los trabajadores perciben un manejo 
inteligente, responsable y alentador por parte de sus 
superiores, la forma en cómo la capacidad de toma de 
decisiones y el don de mando influye en el desarrollo de las 




   
 
involucramiento y apoyo de la Dirección de la empresa, la cooperación de los 
trabajadores, la concientización a los trabajadores el objetivo y el proceso de 
evaluación del clima organizacional y finalmente determinar si es necesario el 
apoyo de una empresa consultora. 
 
Likert en 1976 propuso la existencia de dos tipos de clima organizacional o 
sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones. El sistema autoritario o clima 
cerrado y el sistema participativo o clima abierto, fueron explicados 
detalladamente por Brunet en 1987 (citado en Bordas, 2016). 
 
Brunet (2014) define al Clima Autoritario: Sistema I- Autoritarismo 
Explotador como una dirección que no tiene confianza a sus empleados. Las 
decisiones y objetivos son tomadas en la mayoría de casos por la Dirección. Los 
empleados trabajan en una ambiente de miedo, castigos, amenazas, 
esporádicamente recompensas, y la satisfacción de las necesidades permanece 
en los niveles psicológicos y de seguridad. Las interacciones entre superiores y 
subordinados se establecen con miedo y desconfianza. 
 
Brunet (2014) mencionó que la dirección, en el Clima Autoritario: Sistema 
II- Autoritarismo Paternalista, tiene una confianza flexible con sus empleados. La 
toma de decisiones se toman en la Dirección, en ocasiones la toman mando 
medios inferiores. La motivación al personal se basa en recompensas y algunas 
veces castigos. Las interacciones entre superiores y subordinados se establecen 
con mayor flexibilidad por parte de los jefes y con precaución por parte de los 
subordinados. 
 
Brunet (2014) indicó que la dirección que evoluciona lo cual presenta 
mayor confianza en sus empleados es el Clima Paternalista: Sistema III- 
Consultivo, cuya política y decisiones son tomadas generalmente en la cima pero 
se permite a los subordinados que tomen decisiones más específicas en los 
niveles inferiores. La comunicación es de tipo descendente. Las recompensas, 
los castigos ocasionales y cualquier implicación se utilizan para motivar a los 
trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de 
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estima. Hay una cantidad moderada de interacción de tipo superior – subordinado 
y, muchas veces, un alto grado de confianza. Los aspectos importantes de los 
procesos de control se delegan de arriba hacia abajo con un sentimiento de 
responsabilidad en los niveles superiores e inferiores. 
 
Brunet (2014) La dirección en el Clima Paternalista: Sistema IV - 
Participación en grupo tiene plena confianza en sus empleados.  Los procesos de 
toma de decisiones están diseminados en toda la organización, y muy bien 
integrados a cada uno de los niveles. La comunicación no se hace solamente de 
manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los 
empleados están motivados por la participación y la implicación, por el 
establecimiento de objetivos. Existe una relación de amistad y confianza entre los 
superiores y los subordinados. 
 
Bordas (2016) el clima laboral se refiere al contexto de trabajo, 
caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e intangibles 
que estan presentes de forma relativamente estable en una 
determinada organización, y que afecta a las actitudes, motivación y 
comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempeño de la 
organización. Puede ser percibido y descrito por los integrantes de 
la organización y por tanto, medido desde un punto de vista 
operativo a traves del estudio de percepciones y descripciones, o 
mediante la observación y otras medidas objetivas. Aún reflejando el 
estado de la organización en un momento determinado, el clima 
puede cambiar, siendo los propios miembros, pero muy 
especialmente  los líderes de la organización, los principales 
agentes en la generación  de cambios (p.21). 
 
Bordas (2016) presentó 8 dimensiones para analizar el clima laboral: 
 Autonomía: Grado de autosuficiencia que perciben los trabajadores en cuanto 
a la toma de decisiones e iniciativas propias. 




   
 
 Reconocimiento: Grado de reconocimiento de la labor y contribución de los 
trabajadores. 
 Organización y estructura: Precepción de los trabajadores en cuanto a la 
organización, estructura y coordinación (claros y eficientes). 
 Innovación: Grado de aceptación de los trabajadores en cuanto a nuevas 
ideas, métodos, procedimientos, aceptando los riesgos que se presenten. 
 Transparencia y equidad: Precepción  de  los trabajadores en cuanto  a las 
políticas y prácticas organizacionales, las mismas que son claras, equitativas y 
no injustas (especialmente en la valoración de desempeño y ascensos). 
 Motivación: Grado en que los trabajadores perciben que la organización motiva 
la buen desempeño y la productividad generando involucramiento y 
compromiso.  
 Liderazgo: Percepción de los trabajadores en cuanto al comportamiento de los 
Direcciones y su líderes. 
 
1.2.2 Desempeño laboral 
Es el rendimiento laboral, las competencias y el comportamiento que debe tener 
el trabajador para efectuar sus labores correspondientes a su puesto de trabajo. 
Donde el trabajador demuestra las competencias laborales conseguidas como 
competencias,  conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, 
motivaciones, características personales y valores que aportan a lograr los 
resultados que se esperan, en relación con las exigencias técnicas, productivas y 
de servicios de la empresa. 
 
Chiavenato (2011) explicó que el desempeño es una valoración 
sistemática del potencial humano, el comportamiento observado en los 
empleados que orientan el logro de los objetivos de la organización. En efecto 
afirma que el desempeño compone la habilidad individual para alcanzar los 
objetivos. 
 
La medición del desempeño en las organizaciones se focaliza 
principalmente en la medición, evaluación y  monitoreo de los resultados, el 
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desempeño, las competencias y los factores críticos para el éxito. Las 
competencias tales como: 
 Calidad de servicio 
Es el resultado final de una prestación de un servicio en donde radica en 
cumplir con las expectativas del cliente considerando el grado en el que un 
servicio satisface sus necesidades. Duque (2005). 
 Orientación de servicio 
Alles (2013) explica que la orientación de servicio es la capacidad para actuar 
con sensibilidad a las necesidades de clientes internos y/o externos, actuales 
o potenciales. 
 Compromiso 
Grado en el que los valores y metas de los trabajadores se encuentran 
orientados a la organización, permitiendo que el trabador se identifique y 
vincule con los objetivos de la organización. Uribe (2015). 
 Liderazgo 
Es la habilidad para influir y dirigir en un grupo camino a un objetivo o metas. 
Judge & Robbins (2013), 
 Calidad de trabajo 
Excelencia en el trabajo a realizar, implica tener conocimientos en los temas 
del área del cual se es responsable. Poseer la capacidad de comprender la 
esencia de los aspectos complejos para transformarlos en soluciones 
prácticas y operables para la organización, tanto en su propio beneficio como 
en el de los clientes y otros involucrados. Poseer buena capacidad de juicio. 
Compartir el conocimiento profesional y la experiencia. Alles (2005). 
 Relaciones Interpersonales.- Interacción recíproca entre dos o más personas, 
en donde prime la libertad de expresión, justicia, verdad, respeto y 
consideración a las maneras de pensar, de sentir y de actuar, apoyo, trato 
digno y cordial.  
 Colaboración, 
Capacidad para cooperar y brindar soporte a las personas de su entorno 




   
 
 Experiencia profesional 
Grado de conocimientos y aptitudes que adquirido una persona al realizar 
actividades profesionales. 
 Iniciativa 
Alles (2013) define como la capacidad de accionar y analizar  proactivamente 
hacia el futuro con el propósito de implantar oportunidades o impedir 
problemas que no son evidentes para los demás.  
 
Lawer III, Edward E. y Porter Lyman en 1973 (citado en Chiavenato, 2011) 
señalaron que los factores determinantes que afectan al desempeño en el puesto 
son el valor de recompensas, percepción de las recompensas, esfuerzo 
individual, capacidades del individuo y la percepción de la función. Por otro lado 
el esfuerzo individual depende de la motivación y el esfuerzo del individuo por el 
valor de la recompensa, las  habilidades y la capacidad de cada individuo y de 






Figura 2. Principales factores que afectan el desempeño en el puesto. 
Nota: Tomado de Chiavenato (2011) 
Amaya (2008) describió al desempeño como la forma de funcionamiento 
de algo o alguien, por lo que la evaluación de desempeño es un proceso en el 
que se estima el rendimiento integral del trabajador al comparar el cumplimiento 
de sus funciones y los objetivos esperados con los logros obtenidos. 
 
Las dimensiones de evaluación según Zollitsch y Langsner (citado en 
Amaya, 2008) deben estar de acuerdo a la naturaleza y tipo de cargos de la 
empresa, para ello considera dimensiones como habilidad, seguridad, 
adaptabilidad, agresividad, ambición, habilidad analítica, actitud, asistencia, 
cooperación, coordinación, creatividad, cortesía, potencial, confiabilidad, 
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responsabilidad, integridad, conocimiento del trabajo, calidad, resultados, 
efectividad, entre otros. 
 
Según Judge y Robbins (2013), hoy en día los investigadores contemplan 
tres tipos principales de conductas que componen el desempeño laboral: 
 
 Desempeño de la tarea: cumplimiento de obligaciones y responsabilidades 
del puesto. 
 Civismo: acciones que contribuyen a un buen clima en la organización como 
apoyar a los compañeros, hacer críticas constructivas, respetar a los 
compañeros. 
 Falta de productividad: acciones que afectan a la organización como robos, 
conductas negativas, agresivas, ausencias, tardanzas. 
 
Así mismo Judge y Robbins (2013) mencionan que los criterios de 
evaluación se realizan según los fines de la empresa, los criterios más comunes 
son: 
 
 Resultados de la tarea individual: este criterio es mayormente utilizado 
cuando la empresa considera que los fines son más importantes que los 
medios, para ello se evalúa los resultados de la tarea del trabajador según su 
labor: cantidad producida, desperdicios generados, costo por unidad de 
producción, volumen general de ventas, número de ventas, etc. 
 Conductas: este criterio evalúa el comportamiento de los trabajadores en 
base a sus competencias como apoyo a los compañeros,  liderazgo, 
compromiso, entre otros. 
 Rasgos: es el criterio más débil corresponden a los rasgos individuales de los 
trabajadores como tener buena actitud, mostrar confianza, contar con mucha 
experiencia, entre otros. 
 
Ivancevich, Konopaske, y Matteson, (2012) mencionaron que el 
desempeño es el resultado deseado del comportamiento de los trabajadores, es 
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por ello que las empresas consideran que es esencial la evaluación de 
desempeño dado que permite: 
 
 Identificar a los colaboradores potenciales 
 Validar la efectividad de los procedimientos de selección 
 Evaluar los programas de capacitación 
 Estimular el buen desempeño en la organización 
 Proveer las bases pares recompensas, aumentos, etc. 
 Desarrollar formas de superar obstáculos 
 Identificar oportunidades de capacitación y desarrollo. 
 Establecer acuerdos entre el jefe y el colaborador en referencia a las 
expectativas de desempeño. 
 
La evaluación  de desempeño es una herramienta que utilizan las 
empresas para conservar u optimizar su productividad, y facilitar el 
perfeccionamiento hacia sus actividades, para ello mide el desempeño de sus 
trabajadores en relación al puesto que desempeñan. Bohlander & Snell (2013) 
 
Es por ello que es necesario definir los criterios de evaluación según la 
necesidad de la empresa, Mondy y Noe (2010) señalaron que los criterios de 
evaluación  más utilizados son: 
 Rasgos: Criterio en base a las cualidades de los trabajadores como actitud, 
apariencia y la iniciativa entre otros. 
 
 Comportamientos: Criterio que se emplea cuando el resultado del trabajador 
es difícil medir, se evalúa el comportamiento o las capacidades como por 
ejemplo trabajo en equipo, cooperación, orientación al cliente. 
 
 Competencias: Criterio que encierran una extensa gama de conocimientos, 
habilidades, rasgos y comportamientos que pueden ser técnicos, se 





   
 
 Logro de metas: Criterio utilizado cuando la empresa considera que los fines 
es más importante que los medios, para ellos se mide los resultados de logro 
de metas. 
 
 Potencial de mejoramiento: Criterio  enfocado al comportamiento y los 
resultados para desarrollar el potencial de los trabajadores y en el proceso 
lograr las metas de la empresa. Este factor busca garantizar una planeación 
de carrera y un desarrollo más efectivo. 
 
Tal como menciona el autor los criterios de evaluación no son excluyentes 




La presente investigación considera tres criterios que justificarán su desarrollo. 
 
Justificación teórica o científica 
Teóricamente es importante porque permite comprobar la teoría con las 
recomendaciones realizadas por otros profesionales, así mismo la relación que 
existe entre las variables clima organizacional y desempeño laboral. 
 
Como profesional, estudiante de un programa de maestría y con profundo 
interés por la gestión de recursos humanos, la realización de investigaciones de 
este tipo me permitió involucrarme en el tema a profundidad, así como también 
he podido ampliar mis conocimientos y habilidades, que en un futuro se verán 
reflejados en el campo laboral. 
 
Justificación práctica 
En la actualidad, al interior de las empresas se ha tomado muy en serio los 
estándares de calidad,  contar con un personal capacitado, más exigencia en el 
puesto de trabajo, mayor productividad, entre otros, sin embargo las 
organizaciones deben dar reciprocidad, los directivos deben tomar cartas en los 
asuntos, esto hará que se conserve lo más valioso de sus recursos como es el 
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factor humano, puesto que es el motor de la empresa y por tanto debe poseer 
condiciones óptimas en su desempeño laboral, para esto debe considerarse 
aspectos económicos y a la vez  incentivos que permitan que los mismos se 
sientan parte fundamental dentro de los procesos existentes.  
 
El presente trabajo pretende proporcionar alternativas de mejora del clima 
organizacional, ya que es el medio en el cual se desenvuelven los colaboradores 




El presente trabajo de investigación tiene trascendencia científica metodológica, 
porque nos permite demostrar que el clima organizacional y el desempeño laboral 
tienen alto impacto a nivel empresarial y humano. 
 
Se diseñó el instrumento de recolección de datos mediante encuestas 
aplicadas a trabajadores del área comercial de la empresa Panorama Hogar 




1.4.1 Problema general 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A en el 2016? 
 
1.4.2 Problemas específicos 
Problema específico 1 
¿Qué relación existe entre el sistema individual y el desempeño laboral en los 





   
 
Problema específico 2 
¿Qué relación existe entre el sistema interpersonal y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A en el 2016? 
 
Problema específico 3 
¿Qué relación existe entre el sistema organizacional  y el desempeño laboral en 
los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A en el 2016? 
 
1.5 Hipótesis 
1.5.1 Hipótesis general 
Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A en el 2016.     
 
1.5.2 Hipótesis específicas 
Hipótesis específica 1 
Existe relación entre el sistema individual y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A en el 2016. 
 
Hipótesis específica 2 
Existe relación entre el sistema interpersonal y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A en el 2016. 
 
Hipótesis específica 3 
Existe relación entre el sistema organizacional  y el desempeño laboral en los 




1.6.1 Objetivo general 
Determinar la relación que existe entre clima organizacional y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A en el 2016. 
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1.6.2 Objetivos específicos 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación del sistema individual y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A en el 2016. 
 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación del sistema interpersonal y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A en el 2016. 
 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación del sistema organizacional y el desempeño laboral en los 

























   
 
2.1 Variables 
Variable X: Clima organizacional 
Uribe (2015) precisó al clima Organizacional como el conjunto de atributos 
percibidos de una organización y/o sus subsistemas que determinan el 
comportamiento de los trabajadores y que pueden ser inducidos de forma que la 
organización y/ o su subsistemas seas acordes con sus miembros o en el 
entorno. 
 
Variable Y: Desempeño laboral 
Chiavenato (2011), se trata del comportamiento evaluado, encaminado a lograr 
efectivamente los optativos. El desempeño constituye la estratégica individual 
para alcanzar los objetivos pretendidos.     
 
2.2  Operacionalización de variables 
Tabla 2 
Variable explicativa X: Clima organizacional 






 Satisfacción de los 
trabajadores 





Escala:  Liker 
1 Totalmente en 
desacuerdo 
2  En desacuerdo 
3  Indeciso 
4  De acuerdo 
5  Totalmente de 
acuerdo 
 
Bajo         de 40 a 
93 puntos   
Promedio de 94 a 
147 puntos 
Alto          de 148 a 
200 puntos   
Sistema 
Interpersonal   
 Relaciones sociales 
entre los miembros de 
la organización 
 Unión y apoyo entre los 






 Consideraciones de los 
directivos 
 Beneficios y 
recompensas  
 Motivación y esfuerzo 
 Liderazgo de directivos 
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Tabla 3 
Variable explicativa Y: Desempeño laboral 





Calidad de servicio 
Orientación de servicio 
Compromiso 
Liderazgo 
Calidad de trabajo 
Relaciones Interpersonales 
Colaboración 





Escala:  Liker 
1 Totalmente en 
desacuerdo 
2  En desacuerdo 
3  Indeciso 
4  De acuerdo 
5  Totalmente de 
acuerdo 
Sobresaliente   9.0 a más 
Muy Bueno      7.0 a 8.9    
Bueno              5.0  a  6.9   
Regular            3.1 a 4.9     
Deficiente        0 a 3.0  
Nota: Adaptado de Chiavenato (2011) Administración de Recursos Humanos: El capital 




Alvarado y Morán (2010) precisa que la metodología no es más  que el 
conocimiento del método, cuya disciplina estudia, investiga, profundiza, promueve 
y depura el método. Permite la delineación, análisis y el valor crítico de los 
métodos. Así mismo menciona que el método es “un procedimiento riguroso 
formulado lógicamente para lograr la adquisición, organización o sistematización, 
y expresión o exposición  de conocimientos”. 
 
2.4 Tipo de estudio 
Investigación básica. 
Pardinas (2009) nos dice que la investigación básica "tiene como objeto el 
estudio de un problema destinado exclusivamente al progreso o a la simple 




   
 
Alcance correlacional. 
Bernal (2011) nos dice que la correlación examina asociaciones pero no 
relaciones causales, donde un cambio de un factor influye en el cambio de otro, 




n: Muestra de estudio 
O1: Clima Organizacional 
O2: Desempeño Laboral 
r: Relación 
Donde “M” es la muestra para realizar la investigación, los sub-índices en cada 
“O” refiere a las observaciones de cada variable y “r”  es la relación existente 
entre las variables. 
 
Temporalidad  transversal 
Alvarado y Morán (2010) manifiesta que las investigaciones transversales o 




   
 
2.5 Diseño de investigación 
Investigación no experimental 
Bautista, Fernández y Hernández (2014) indican que este tipo de investigación se 
realiza sin la manipulación deliberada de variables y en los que sólo se observan 
los fenómenos en su ambiente natural para analizarlos.  
 
2.6 Población, muestra y muestreo 
Bautista (2009) define  la población como el conjunto de personas u objetos que 
corresponden a una misma clase por tener características similares.  
 
La población en la empresa Panorama y Hogar SA está comprendida por 
153  colaboradores. 
 
La muestra es un segmento pequeño de la población, la misma que puede 
ser probabilística o no probabilística, donde muestreo probabilístico se caracteriza 
porque se establece  previamente la probabilidad de la selección de cada uno de 
los elementos que integran la población. Bautista (2009, p. 36-37) 
 
n :   Z
2 
P. Q. N 




Donde:   
Z: es el nivel de confianza: 1,96  
P: Proporción de éxito: 0,5.   
Q: Proporción de fracaso: 0,5   
e : Tolerancia al error: 0,05   
N: Tamaño de la población: 153.   
n: 110 personas objeto de estudio e investigación   
Para la presente investigación se considerará un total de 110 




   
 
El muestreo aleatorio simple según Bernal (2010) menciona que es el tipo 
de muestreo que cualquiera de los sujetos de una determinada población cuenta 
con la variable o variables objeto de medición. 
Criterios de selección  
Para la presente investigación se consideró una muestra de 110 colaboradores 
de las todas las áreas de la empresa Panorama y Hogar SA. 
 
2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica de recolección de datos considerada en la presente investigación es 
mediante la encuesta, Bernal (2010) mención que la encuesta se fundamenta en 
un cuestionario o conjunto de preguntas que se elaboran con la finalidad de 
obtener información de personas. 
 
Instrumento para evaluar la variable Clima Organizacional: Cuestionario 
Ficha Técnica : Clima Organizacional 
Nombre Original : Clima Organizacional 
Autor   : Carmen Urquizo Anaya 
Administración : Individual 
Duración  : 30minutos 
Aplicación  : Adultos 
Significación : Mide niveles de clima organizacional 
Estructura  : El cuestionario cuenta con 50 Items los mismos que evalúan 
las dimensiones: Sistema individual, interpersonal y organizacional. 
Calificación : La puntuación utilizada es sumando la respuestas obtenida por los 
ítems que compone la escala. 
 
 
Nivel de Puntuación  Rango   Calificación 
Bajo        de 40 a 93 puntos       Buen clima, clima favorable 
Promedio       de 94 a 147 puntos  Clima regular, por mejorar 





   
 
Instrumento para evaluar la variable desempeño laboral: Cuestionario 
Con respecto al instrumento para evaluar el desempeño laboral, la empresa 
utiliza una ficha de evaluación, en donde el jefe del área califica a su personal. 
Las competencias evaluadas (calidad de servicio, orientación de servicio, 
compromiso, liderazgo, calidad de trabajo, relaciones interpersonales, 
colaboración, experiencia profesional, iniciativa) están sujetas a las funciones 
asignadas a cada personal.  
 
Ficha Técnica : Desempeño laboral 
Nombre Original : Ficha de Evaluación del Desempeño Laboral 
Empresa  : Panorama Hogar SA 
Duración  : 20 minutos 
Aplicación  : Jefes y Supervisores de área 
Significación  : Competencias  
Estructura  : El cuestionario cuenta con 40 Items los mismos que evalúan 
las competencias. 
Calificación : La puntuación utilizada es sumando la respuestas obtenida por los 
ítems que compone la escala. 
Rango de calificación   Calificación cualitativa 
9.0 a más    Sobresaliente 
7.0 a 8.9     Muy Bueno 
5.0  a  6.9    Bueno 
3.1  a 4.9     Regular 
0 a 3.0     Deficiente 
 
 
Validación y confiabilidad del instrumento  
Según Alvarado y Morán (2010) “La validez es el grado en que un instrumento 
mide la variable que busca medir y obtiene los datos que pretende recolectar” 
(p.48). 
 
En el presente estudio se ha considerado la validez de contenido, la misma 
que se obtiene mediante la Técnica de Opinión de expertos y su instrumento, el 
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informe de juicio de expertos para establecer la validez de cada una de las 
dimensiones de la variable Clima Organizacional. 
 
Bautista, Fernández y Hernández (2011) definió a la Confiabilidad como “el 
grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes” 
(p.200) 
La herramienta que se utilizó para determinar la confiabilidad de la escala para la 
Variable Clima Organizacional fue Alpha de Cronbach con una prueba piloto de 
25 sujetos obteniendo 0.854 y evidenciando que la escala aplicada es una prueba 
altamente confiable. 
Tabla 4 
Confiabilidad del cuestionario de Clima Organizacional 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,854 50 
La herramienta que se utilizó para determinar la confiabilidad de la escala para la 
Variable Desempeño Laboral fue Alpha de Cronbach con una prueba piloto de 25 
sujetos obteniendo 0.833 y evidenciando que la escala aplicada es una prueba 
altamente confiable. 
Tabla 5 
Confiabilidad del cuestionario de Desempeño laboral 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,833 40 
 
Procedimientos de recolección de datos 
Luego de la autorización respectiva, se procedió a la aplicación de  la encuesta 
de clima organizacional, la misma que fue desarrollada en las oficinas de los 




   
 
Con respecto a la variable desempeño laboral, se acudió al área de 
Recursos Humanos para recabar las fichas de evaluación del personal 
administrativo, evaluación que fue remitido por los jefes de áreas. 
 
2.8 Métodos de análisis de datos 
Para el análisis de datos de la encuesta de clima organizacional y las fichas de 
evaluación de desempeño laboral se hizo un vaciado de data en Excel, 
obteniendo la suma de las dimensiones y las variables. Luego se utilizó el 
software versión 22 para la conversión de variables a niveles y rangos para 


























   
 
3.1 Resultados descriptivos 
3.1.1 Resultados descriptivos de la variable clima organizacional 
De acuerdo a los resultados de la tabla y figura, podemos observar las tendencias 
del clima organizacional en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A; 
así, el 85,5% presenta un nivel poco adecuado y el 14.5% que es de nivel 
adecuado.  
 
Por tanto concluimos que la tendencia del clima organizacional en los 




 Frecuencia Porcentaje 
Inadecuado 0 0.0 
Poco adecuado 94 85.5 
Adecuado 16 14.5 
Total 110 100.0 
 
 
Figura 3. Clima organizacional 
 
De acuerdo a los resultados de la tabla y figura, podemos observar las tendencias 
del clima organizacional en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A; 
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así, en la dimensión sistema individual el 1,8% considera que es inadecuado; el 
89,1% considera que es de un nivel poco adecuado y el 9,1% que es de nivel 
adecuado. En la dimensión sistema interpersonal el 45,5% considera que es de 
un nivel poco adecuado y el 54,5 que es de nivel adecuado y en la dimensión 
sistema organizacional el 78,2% considera que es de un nivel poco adecuado y el 
21,8% que es de nivel adecuado 
 
Tabla 7 
Clima organizacional por dimensiones 





 f % F % f % 
Inadecuado 2 1.8 0 0.0 0 0.0 
Poco adecuado 98 89.1 50 45.5 86 78.2 
Adecuado 10 9.1 60 54.5 24 21.8 
Total 110 100.0 110 100.0 110 100.0 
 
 








   
 
3.1.2 Resultados descriptivos de la variable desempeño laboral 
De acuerdo a los resultados de la tabla y figura, podemos observar las tendencias 
del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A; 
así, el 83,6% presenta un nivel regular y el 16.4% que es de nivel bueno.  
 
Por tanto concluimos que la tendencia del desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A es regular. 
Tabla 8 
Desempeño laboral 
 Frecuencia Porcentaje 
 Malo 0 0.0 
Regular 92 83.6 
Bueno 18 16.4 
Total 110 100.0 
 
 
Figura 5. Desempeño laboral 
 
De acuerdo a los resultados de la tabla y figura, podemos observar las tendencias 
del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A; 
así, en el indicador calidad de servicio, el 3,6% considera que es de nivel malo, el 
71,8% presenta un nivel regular y el 24,5% que es de nivel bueno. En el indicador 
orientación de servicio, el 6,4% considera que es de nivel malo, el 64,5% 
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presenta un nivel regular y el 29,1% que es de nivel bueno. En el indicador 
compromiso, el 18,2% considera que es de nivel malo, el 64,5% presenta un nivel 
regular y el 17,3% que es de nivel bueno. En el indicador liderazgo, el 9,1% 
considera que es de nivel malo, el 72,7% presenta un nivel regular y el 18,2% que 
es de nivel bueno. En el indicador calidad de trabajo, el 6,4% considera que es de 
nivel malo, el 56,4% presenta un nivel regular y el 37,3% que es de nivel bueno. 
En el indicador relaciones interpersonales, el 0,9% considera que es de nivel 
malo, el 56,4% presenta un nivel regular y el 42,7% que es de nivel bueno. En el 
indicador colaboración, el 7,3% considera que es de nivel malo, el 67,3% 
presenta un nivel regular y el 25.5% que es de nivel bueno. En el indicador 
creatividad e innovación, el 0 % considera que es de nivel malo, el 49,1% 
presenta un nivel regular y el 50,9% que es de nivel bueno. En el indicador 
experiencia profesional, el 21,8% considera que es de nivel malo, el 73,6% 
presenta un nivel regular y el 4,5% que es de nivel bueno. En el indicador 
iniciativa, el 10% considera que es de nivel malo, el 68,2% presenta un nivel 
regular y el 21,8% que es de nivel bueno. 
 
Tabla 9 
Desempeño laboral por indicadores 
























































































































  f % f % f % f % f % f % f % f % f % f % 
Malo 4 3.6 7 6.4 20 18.2 10 9.1 7 6.4 1 .9 8 7.3 0 0 24 21.8 11 10.0 
Regular 79 71.8 71 64.5 71 64.5 80 72.7 62 56.4 62 56.4 74 67.3 54 49.1 81 73.6 75 68.2 
Bueno 27 24.5 32 29.1 19 17.3 20 18.2 41 37.3 47 42.7 28 25.5 56 50.9 5 4.5 24 21.8 








Figura 6. Desempeño laboral por indicadores 
 
3.1.3 Prueba de hipótesis 
Para la prueba de hipótesis se realizó las siguientes estimaciones que llevan a la 
presentación de datos. Se trata de dos variables cualitativas categóricas por lo 
tanto no es necesario realizar la prueba de normalidad, en función que este tipo 
de análisis requiere de dos pruebas conjuntas: 
 
Para el análisis se previó el sistema de hipótesis. 
Ho. No existe relación entre las variables 
Hi. Existe relación entre las variables. 
95% de nivel de confianza 
0,05 α nivel de significancia 
 
Prueba de Hipótesis general 
Ho:  No existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A. 
Ha:  Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en 
los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A. 
 
Como se muestra en la tabla el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A., según la 
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correlación de Spearman de 0,459, representando este resultado como moderado 
con una significancia estadística de p=0,000. Por lo tanto, se acepta la hipótesis 
del investigador y se rechaza la hipótesis nula. 
 
Por lo tanto, se concluye que: Existe relación entre el clima organizacional 
y el desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A, 
con un rho de Spearman de 0,459 y una significancia estadística de 0,000. 
 
Tabla 10 










Coeficiente de correlación 1,000 ,459
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 110 110 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,459
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 110 110 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Prueba de Hipótesis específica 1 
Ho:  No existe relación entre el sistema individual y el desempeño laboral 
en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A. 
Ha:  Existe relación entre el sistema individual y el desempeño laboral en 
los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A. 
 
Como se muestra en la tabla el sistema individual y el desempeño laboral 
en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A., según la correlación de 
Spearman de 0,374, representando este resultado como bajo con una 
significancia estadística de p=0,000. Por lo tanto, se acepta la hipótesis del 
investigador y se rechaza la hipótesis nula. 
 
Por lo tanto, se concluye que: Existe relación entre el sistema individual y 
el desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A., 
con un rho de Spearman de 0,374 y una significancia estadística de 0,000. 
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Tabla 11 








Sistema Individual Coeficiente de correlación 1,000 ,374
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 110 110 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,374
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 110 110 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Prueba de Hipótesis específica 2 
Ho:  No existe relación entre el sistema interpersonal y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A. 
Ha:  Existe relación entre el sistema interpersonal y el desempeño laboral 
en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A. 
 
Como se muestra en la tabla el sistema interpersonal y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A., según la 
correlación de Spearman de 0,428, representando este resultado como moderado 
con una significancia estadística de p=0,000. Por lo tanto, se acepta la hipótesis 
del investigador y se rechaza la hipótesis nula. 
 
Por lo tanto, se concluye que: Existe relación entre el sistema interpersonal 
y el desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A., 


















Coeficiente de correlación 1,000 ,428
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 110 110 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,428
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 110 110 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Prueba de Hipótesis específica 3 
Ho:  No existe relación entre el sistema organizacional  y el desempeño 
laboral  en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A. 
Ha:  Existe relación entre el sistema organizacional  y el desempeño laboral 
en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A. 
 
Como se muestra en la tabla el sistema organizacional y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A., según la 
correlación de Spearman de 0,257, representando este resultado como bajo con 
una significancia estadística de p=0,000. Por lo tanto, se acepta la hipótesis del 
investigador y se rechaza la hipótesis nula. 
 
Por lo tanto, se concluye que: Existe relación entre el sistema 
organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de la empresa 
Panorama Hogar S.A., con un rho de Spearman de 0,257 y una significancia 




   
 
Tabla 13 










Coeficiente de correlación 1,000 ,257
**
 
Sig. (bilateral) . ,007 
N 110 110 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,257
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,007 . 
N 110 110 
























   
 
La presente investigación tuvo como propósito conocer el diagnostico de cómo se 
encuentra el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores en 
la empresa Panorama Hogar S.A como también determinar si existe alguna 
relación entre las variables y sus dimensiones. Para la investigación se utilizó 
como herramienta la encuesta, para la variable clima organizacional se elaboró 
una encuesta la misma que fue validad por tres expertos, por otro lado se solicitó 
al área de Recursos Humanos de la empresa Panorama Hogar S.A los resultados 
de la evaluación de desempeño del 2016. 
 
La población de la empresa Panorama Hogar S.A está compuesta por 
directivos, mandos medios, personal administrativo, diseñadores de interiores, 
personal de ventas y personal de seguridad, su condición laboral varía según el 
cargo que desempeñan a diferencia del personal de ventas (recibo por 
honorarios) la población administrativa se encuentran en planilla en su totalidad. 
 
Existieron algunas limitaciones del estudio en la empresa por que no 
contaba con un espacio o ambiente adecuado para la aplicación de la encuesta 
por ello los trabajadores realizaron las encuestas desde su puesto de trabajo, en 
el caso de desempeño laboral se solicitó los resultados de Recursos Humanos 
para el análisis respectivo. 
 
Se determinó que las tendencias del clima organizacional en los 
trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A; así, el 85,5% presenta un nivel 
poco adecuado y el 14.5% que es de nivel adecuado.  Concluyendo que la 
tendencia del clima organizacional en los trabajadores de la empresa Panorama 
Hogar S.A es poco adecuado. 
 
En referencia a las tendencias desempeño laboral de los trabajadores de 
la empresa Panorama Hogar S.A presenta el 83,6% un nivel regular y el 16.4% 
que es de nivel bueno.  
 En la investigación de Cornejo, Lizana, Retamal, y Rodríguez, (2011) en la 
investigación Clima laboral y Satisfacción como predictores del desempeño en 
una organización Estatal Chilena, hallaron que las  dimensiones del  desempeño, 
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la Satisfacción  general resulta  ser  un  predictor  significativo  del Rendimiento y 
Productividad,  mientras  que el  clima  general  resulta  ser  un  predictor 
significativo de las dimensiones Condiciones Personales  y  Comportamiento  del 
Funcionario. 
 
Para Africano, Faria, y Quintero (2008) en su publicación Clima laboral y 
desempeño laboral del personal empresa de vigilantes asociados Costa Oriental 
del Lago, encontraron  que el clima organizacional no es productivo ni 
satisfactorio para un buen desempeño laboral. 
 
Ugaz y Yrazabal (2015) en su investigación sobre Clima organizacional y 
desempeño laboral de los colaboradores de la Dirección General de 
Endeudamiento y Tesoro Público del Ministerio de Economía y Finanzas, tuvo 
como objetivo determinar si existe la relación entre Clima organizacional y 
desempeño laboral de los colaboradores de la Dirección General de 
Endeudamiento y Tesoro Público del Ministerio de Economía y Finanzas, 
determinaron finalmente que existe un moderado grado de relación entre las 
variables. 
 
Alegre (2015) en su investigación sobre Clima organizacional y 
desempeño laboral de los colaboradores de la caja metropolitana de lima, 2014 
encontró que existe relación entre el Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral en la caja metropolitana de lima. 
 
Finalmente, la presente investigación concluye que existe relación entre 
el clima organizacional y el desempeño en los trabajadores de la empresa 
Panorama Hogar S.A, con un rho de Spearman de 0,459 y una significancia 


















   
 
General:  La investigación realizada demuestra que si existe relación entre el 
clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de la 
empresa Panorama Hogar S.A en el año 2016, obteniéndose una 
correlación de Spearman de 0,459, representando un resultado 
moderado con una significancia estadística de p=0,000, por lo que se 
acepta la hipótesis del investigador. 
 
Primera:    Se determina que si existe relación entre el sistema individual y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Panorama 
Hogar S.A. encontrándose que la correlación de Rho Spearman 
0,374, y p = .000, aceptando la hipótesis del investigador. 
                                   
Segunda:    Se establece que si existe relación entre el sistema interpersonal y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Panorama 
Hogar S.A. habiendo encontrando que la correlación de Rho 
Spearman: 0,428, y p = .000, aceptando la hipótesis del investigador. 
  
Tercera:    Se determina que si existe relación entre el sistema organizacional y 
el desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Panorama 
Hogar S.A. encontrando que  la correlación de Rho Spearman: 0,257, 





















   
 
Primera: En cuanto a la dimensión Sistema Individual, la empresa Panorama 
para la mejorar la Satisfacción de los trabajadores debe establecer 
nuevas estrategias que incrementen la motivación hacia el cargo la 
seguridad en el trabajo, buenas relaciones entre compañeros, el orden 
u organización de procesos, un plan de mejora salarial e incentivos; y 
así como también un mejor ambiente de trabajo limpio y bien 
iluminado.  
En cuanto a Autonomía en el trabajo la empresa deberá establecer 
mejoras en sus programas de inducción y entrenamiento en el puesto; 
así como también aplicar técnicas de feedback o retroalimentación que 
permitan a los trabajadores tener la seguridad en las funciones o 
responsabilidades a realizar, contar a su vez con los conocimientos 
técnicos necesarios para desenvolverse sólo sin supervisión. 
Todas estas acciones se recomiendan a fin de desarrollar e 
incrementar percepciones y conductas positivas, buenas prácticas de 
capacitación; asimismo emplear el empoderamiento para mejorar el 
desempeño laboral de los trabajadores.  
Segunda: En cuanto a la dimensión Sistema Interpersonal, la empresa 
Panorama para optimizar las Relaciones sociales y unión y apoyo 
entre los compañeros de la organización, se recomienda aplicar 
periódicamente dinámicas u ejercicios de integración (dentro o fuera de 
la oficina) cuyo objetivo busque mantener y optimizar relaciones 
armoniosas la colaboración del personal de diferentes oficinas, 
asimismo las buenas relaciones comunicación y confianza entre 
compañeros. 
Tercera: En cuanto a la dimensión Sistema Organizacional la empresa Panorama 
para optimizar las consideraciones de los directivos deberá aplicar 
políticas de puertas abiertas y de retroalimentación a fin de mejorar los 
niveles de comunicación y escucha del trabajador y las  gerencias, 
también brindar espacios para la revisión del impacto de las 
capacitaciones sobre el desempeño. 
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Con respecto a beneficios y recompensas, se recomienda a la 
empresa aplicar una justa política de retribución económica por las 
labores desempeñadas, establecer niveles o escalas de sueldos 
acorde al mercado y a las funciones desempeñadas. 
En cuanto a la Motivación y esfuerzo se recomienda implementar y 
ejecutar políticas de reconocimientos al buen desempeño y de cambios 
de puesto o línea de carrera 
Finalmente, para mejorar Liderazgo de directivos la empresa debe 
contar con ejecutivos con perfil de  líderes participativos  para que 
generen la importancia de la participación, compromiso e innovación 
de todos los empleados en todo asunto u proceso de valor, calidad y 
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Anexo 1 
Matriz de Operacionalización de la Clima organizacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escalas Niveles 
Sistema 
Individual 
         Satisfacción de 
los trabajadores
1.       Estoy contento con mi trabajo. 
1 Totalmente en 
desacuerdo 
2  En 
desacuerdo 
3  Indeciso 
4  De acuerdo 




( 40 a 93) 
Promedio 
(94 a 147 ) 
Alto 
( 148 a 200) 
2.       Me divierte mi trabajo. 
3.       La mayoría de los días estoy entusiasmado con mi trabajo. 
4.       Mi trabajo es seguro. 
5.       Mi trabajo está bien iluminado. 
6.       La empresa en la que trabajo es ordenada 
7.       Mis compañeros están a gusto con su trabajo. 
8.       Estoy conforme con mi sueldo 
9.       Tengo buenos incentivos, como bonos para las fiestas de fin de año. 
10.    Disfruto de mi trabajo. 
 
         Autonomía en el 
trabajo
11.    Sé bien lo que tengo que hacer 
12.    Cada compañero sabe hacer bien su labor 
13.    Me manejo solo en el desempeño de mi trabajo. 
14.    Mi jefe me da autonomía para tomar las decisiones necesarias para el cumplimiento de mis 
responsabilidades 
15.    No requiero de supervisión alguna para realizar mis labores 





         Relaciones 
sociales entre los 
miembros de la 
organización
17.    En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa. 
  
18.    Existe colaboración entre el personal de las diversas oficinas. 
19.    Tengo buena relación con mis compañeros. 
20.    Tengo confianza con mis compañeros 
21.    Tengo buena comunicación con mis compañeros. 
22.    Mis compañeros de trabajo además son mis amigos. 
23.    Hago otras actividades con mis colegas aparte del trabajo. 
 
 
         Unión y apoyo 
entre los compañeros 
de trabajo
24. El apoyo y escucha sucede en el equipo de trabajo. 
25. Se hace presente el intercambio de ideas en el equipo. 
26. El equipo de trabajo se orienta a solución de problemas. 
27. Se complementa el talento y conocimientos entre los integrantes del equipo. 
28. En mi equipo de trabajo hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero 
falta más integración y solidaridad entre las partes 
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29. Las personas y las áreas interactúan positivamente y como un todo, con el fin de alcanzar, de 
la mejor manera, los objetivos de la organización, antes que sus intereses personales. 





         Consideraciones 
de los directivos




1 Totalmente en 
desacuerdo 
2  En 
desacuerdo 
3  Indeciso 
4  De acuerdo 









32. Puedo comunicarme fácilmente con los directivos de la empresa   
33. Puedo entablar fácilmente una conversación con mi gerente.   
Bajo 
( 40 a 93) 
Promedio 
(94 a 147 ) 
Alto 
( 148 a 200) 
34. Mi gerente dispone de tiempo suficiente para nosotros 
35. Mi gerente de área tiene buenas cualidades humanas para con su grupo de trabajo (respeto, 
buen trato, capacidad de escucha, interés por su gente) 
36. Mi gerente se preocupa por brindarme espacios de capacitación y entrenamiento. 
 
         Beneficios y 
recompensas 
37. Se recibe una justa retribución económica por las labores desempeñadas. 
38. Las remuneraciones están al nivel de los sueldos de mis colegas en el mercado 
39. La organización otorga buenos y equitativos beneficios a los trabajadores 
40. Mi remuneración, comparada con lo que otros ganan y hacen en la organización, está acorde 
con las responsabilidades de mi cargo 
 
 
         Motivación y 
esfuerzo
41. Se brinda reconocimiento especial al buen desempeño laboral 
42.Las ideas que aportamos para mejorar el trabajo son llevadas a cabo 
43.Tengo la libertad de realizar cambios en mi puesto de trabajo si el fin es el de mejorar 
44. Se reconoce mi esfuerzo si trabajo más de las horas reglamentarias 
45.En la organización se busca estimular mi trabajo y se preocupan por mi desarrollo 
profesional y personal 
 
         Liderazgo de 
directivos
46. Los gerentes y jefes de mi área hacen un buen trabajo en la forma como conducen nuestra 
área                       
47. Los gerentes y jefes  de mi área han demostrado un  compromiso con la mejora de la calidad 
y los resultados del área. 
48. Los gerentes y jefes  de mi área hacen sentir claramente  la importancia de la participación 
de todos los empleados en los procesos de cambio y en el desarrollo de la empresa 
49. Los jefes de mi área hacen sentir claramente  la importancia que la calidad  y  la excelencia 
tienen en el éxito futuro  de la empresa. 
50. Los gerentes y jefes de mi área hacen sentir claramente  la importancia  la importancia del  





   
 
Matriz de Operacionalización del Desempeño laboral 





     1. ¿Siempre soluciona los requerimientos de los clientes externos e internos?     




2  En 
desacuerdo 
3  Indeciso 
























9.0 a más 
 
Muy Bueno 
7.0 a 8.9 
 
Bueno 
5.0  a  6.9 
 
Regular 
3.1 a 4.9 
 
Deficiente 










     3. ¿Demuestra poca disposición a solucionar quejas o  pequeños problemas de 
los clientes externos e internos? 





     5. ¿Se fija metas y obtiene los resultados institucionales esperados? 
     6. ¿Obtiene los resultados esperados de acuerdo con las metas y objetivos 
institucionales, identificando obstáculos y buscando la manera de superarlos? 
     7.   ¿Facilita la consecución de resultados enmarcando sus productos y / o 
servicios dentro de las normas que rigen a la entidad? 
     8.  ¿Los conceptos técnicos que emite están orientados a mantener competitiva la 





     9. ¿Promueve las metas de la organización y respeta sus normas? 
   10.  ¿Antepone las necesidades de la organización a sus propias necesidades? 
   11.  ¿Apoya a la organización en situaciones difíciles? 
   12.  ¿Demuestra sentido de pertenencia en todas sus actuaciones? 
 
Liderazgo de 
grupos de trabajo 
   13.   ¿Establece los objetivos del grupo de forma clara y equilibrada? 
   14.  ¿Asegura que los integrantes del grupo compartan planes, programas y 
proyectos institucionales? 
   15.  ¿Orienta y coordina el trabajo del grupo para la identificación de planes y 
actividades a seguir? 
   16. ¿Facilita la colaboración con otras áreas y dependencias? 
 
Calidad de trabajo 
   17.  ¿Realiza excelentes trabajos. Excepcionalmente comete errores? 
   18.   ¿Generalmente realiza  buenos trabajos con un mínimo de error, las 
supervisiones son de rutina? 
   19.  ¿La calidad de trabajo realizado es solo promedio. Algunas veces comete 
errores no muy significativos?   
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   20.  ¿Son mayores los errores que los aciertos en el trabajo que realiza? Debe ser 







2  En 
desacuerdo 
3  Indeciso 














   21.  ¿Muestra amabilidad con todos, facilitando la comunicación, permitiendo un 
ambiente de franqueza, serenidad y respeto?   
   22.  ¿Mantiene equilibrio emocional y buenos modales en todo momento?   
   23.  ¿Generalmente no muestra preocupación ni colaboración por las necesidades 
de sus compañeros de trabajo? 
Sobresaliente 
9.0 a más 
 
Muy Bueno 
7.0 a 8.9 
 
Bueno 
5.0  a  6.9 
 
Regular 
3.1 a 4.9 
 
Deficiente 
0 a 3.0 




   25.  ¿Ayuda al logro de los objetivos articulando sus actuaciones con los demás? 
   26.  ¿Cumple los compromisos que adquiere? 
   27.  ¿Facilita la labor de sus superiores y compañeros de trabajo? 
   28.  ¿Identifica oportunidades de mejoramiento en su trabajo u otras áreas y 




   29.  ¿Propone y encuentra formas nuevas y eficaces de hacer las cosas? 
   30.  ¿Es práctico? 
   31.  ¿Busca nuevas alternativas de solución? 





   33.  ¿Analiza de un modo sistemático y racional los aspectos del trabajo, 
basándose en la información relevante? 
   34.  ¿Aplica reglas básicas y conceptos complejos aprendidos? 
   35.  ¿Identifica y reconoce con facilidad las causas de los problemas y sus 
soluciones? 
   36.  ¿Clarifica datos o situaciones complejas? 
Iniciativa 
   37.  ¿Apoya la generación de nuevas ideas y conceptos para el mejoramiento de la 
entidad? 
   38.  ¿Prevé situaciones y alternativas de solución que orienten la toma de 
decisiones de la alta dirección? 
39.  ¿Reconoce y hace viables las oportunidades y las traduce en conceptos 
técnicos que contribuyan al logro de objetivos y metas institucionales? 
















   
 
Anexo 3 
Instrumentos de medición de variables 
Modelo de encuesta Clima Organizacional 
Estimado Señor(a), Señorita: Tenemos el agrado de dirigirnos a usted, a fin de 
solicitar tenga a bien responder a las siguientes preguntas, marcando con aspa la 
respuesta correcta. Esta encuesta está dirigida a determinar el grado del clima 
organizacional en la empresa Panorama Hogar SA. 








Indicadores Nº Ítems/preguntas 5 4 3 2 1 
Satisfacción de 
los trabajadores 
1 Estoy contento con mi trabajo.           
2 Me divierte mi trabajo.           
3 
La mayoría de los días estoy entusiasmado con mi 
trabajo. 
          
4 Mi trabajo es seguro.           
5 Mi trabajo está bien iluminado.           
6 La empresa en la que trabajo es ordenada           
7 Mis compañeros están a gusto con su trabajo.           
8 Estoy conforme con mi sueldo           
9 
Tengo buenos incentivos, como bonos para las fiestas 
de fin de año. 
          
10 Disfruto de mi trabajo.           
Autonomía en el 
trabajo 
11 Sé bien lo que tengo que hacer           
12 Cada compañero sabe hacer bien su labor           
13 Me manejo solo en el desempeño de mi trabajo.           
14 
Mi jefe me da autonomía para tomar las decisiones 
necesarias para el cumplimiento de mis 
responsabilidades 
          
15 
No requiero de supervisión alguna para realizar mis 
labores 
          
16 
Recibo la preparación necesaria para realizar mi 
trabajo. 
          
Relaciones 
sociales entre los 
miembros de la 
organización 
17 
En los grupos de trabajo, existe una relación 
armoniosa. 
          
18 
Existe colaboración entre el personal de las diversas 
oficinas. 
          
19 Tengo buena relación con mis compañeros.           
20 Tengo confianza con mis compañeros           
21 Tengo buena comunicación con mis compañeros.           
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22 Mis compañeros de trabajo además son mis amigos.           
23 
Hago otras actividades con mis colegas aparte del 
trabajo. 
          




24 El apoyo y escucha sucede en el equipo de trabajo.           
25 Se hace presente el intercambio de ideas en el equipo.           
26 
El equipo de trabajo se orienta a solución de 
problemas. 
          
27 
Se complementa el talento y conocimientos entre los 
integrantes del equipo. 
          
28 
En mi equipo de trabajo hay interés por alcanzar los 
mejores beneficios para todos, pero falta más 
integración y solidaridad entre las partes 
          
29 
Las personas y las áreas interactúan positivamente y 
como un todo, con el fin de alcanzar, de la mejor 
manera, los objetivos de la organización, antes que sus 
intereses personales. 
          
30 
Entre mis compañeros hay solidaridad y apoyo entre 
las personas 
          
Consideraciones 
de los directivos 
31 
Cuento con espacios de retroalimentación donde 
puedo expresarme con toda confianza.  
          
32 
Puedo comunicarme fácilmente con los directivos de la 
empresa 
          
33 
Puedo entablar fácilmente una conversación con mi 
gerente.  
          
34 Mi gerente dispone de tiempo suficiente para nosotros           
35 
Mi gerente de área tiene buenas cualidades humanas 
para con su grupo de trabajo (respeto, buen trato, 
capacidad de escucha, interés por su gente) 
          
36 
Mi gerente se preocupa por brindarme espacios de 
capacitación y entrenamiento. 





Se recibe una justa retribución económica por las 
labores desempeñadas. 
          
38 
Las remuneraciones están al nivel de los sueldos de 
mis colegas en el mercado 
          
39 
La organización otorga buenos y equitativos beneficios 
a los trabajadores  
          
40 
Mi remuneración, comparada con lo que otros ganan y 
hacen en la organización, está acorde con las 
responsabilidades de mi cargo 




Se brinda reconocimiento especial al buen desempeño 
laboral 
          
42 
Las ideas que aportamos para mejorar el trabajo son 
llevadas a cabo 
          
43 
Tengo la libertad de realizar cambios en mi puesto de 
trabajo si el fin es el de mejorar 
          
44 
Se reconoce mi esfuerzo si trabajo más de las horas 
reglamentarias 
          
45 
En la organización se busca estimular mi trabajo y se 
preocupan por mi desarrollo profesional y personal 




Los gerentes y jefes de mi área hacen un buen trabajo 
en la forma como conducen nuestra área                       
          
47 
Los gerentes y jefes  de mi área han demostrado un  
compromiso con la mejora de la calidad y los 
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resultados del área. 
48 
Los gerentes y jefes  de mi área hacen sentir 
claramente  la importancia de la participación de todos 
los empleados en los procesos de cambio y en el 
desarrollo de la empresa 
          
49 
Los jefes de mi área hacen sentir claramente  la 
importancia que la calidad  y  la excelencia tienen en el 
éxito futuro  de la empresa. 
          
50 
Los gerentes y jefes de mi área hacen sentir 
claramente  la importancia  la importancia del  
compromiso con los principios de innovación, rapidez y 
crecimiento superiores. 





   
 
Ficha de Evaluación del Desempeño Laboral 
 
 
PANORAMA HOGAR S.A 




CÓDIGO:  ED - PANOR - 2016 




Nº Competencia Conducta Asociada 






















Disposición y esfuerzo 
personal para 
satisfacer los 
requerimientos de los 
cliente externos e 
internos 
1. ¿Siempre soluciona los requerimientos de 
los clientes externos e internos?           
2. ¿Frecuentemente soluciona los 
requerimientos de los clientes externos e 
internos? 
          
3. ¿Demuestra poca disposición a 
solucionar quejas o  pequeños problemas 
de los clientes externos e internos? 
          
4. ¿Muestra disposición a solucionar los 
requerimientos de los clientes externos e 
internos? 




Realizar las funciones 
y cumplir los 
compromisos 
organizacionales con 
eficacia y calidad. 
5. ¿Se fija metas y obtiene los resultados 
institucionales esperados? 
          
6. ¿Obtiene los resultados esperados de 
acuerdo con las metas y objetivos 
institucionales, identificando obstáculos y 
buscando la manera de superarlos? 
          
7. ¿Facilita la consecución de resultados 
enmarcando sus productos y / o servicios 
dentro de las normas que rigen a la 
entidad? 
          
8. ¿Los conceptos técnicos que emite están 
orientados a mantener competitiva la 
organización, a la visión de largo plazo y 
a la obtención de los resultados 
institucionales? 




Alinear el propio 
comportamiento a las 
necesidades, 
prioridades y metas 
organizacionales.  
9. ¿Promueve las metas de la organización 
y respeta sus normas? 
          
10. ¿Antepone las necesidades de la 
organización a sus propias necesidades?           
11. ¿Apoya a la organización en situaciones 
difíciles? 
          
12. ¿Demuestra sentido de pertenencia en 




TRABAJO.  Asumir el 
rol de orientar y guía 
de un grupo o equipo 
13. ¿Establece los objetivos del grupo de 
forma clara y equilibrada? 
          
14. ¿Asegura que los integrantes del grupo 
compartan planes, programas y proyectos 
institucionales? 
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de trabajo, utilizando 
la autoridad con 
arreglo a las normas y 
promoviendo la 
Efectividad en la 
consecución de 
objetivos y metas 
institucionales. 
15. ¿Orienta y coordina el trabajo del grupo 
para la identificación de planes y 
actividades a seguir? 
          
16. ¿Facilita la colaboración con otras áreas y 
dependencias? 
          
5 
CALIDAD DE 
TRABAJO. Califica la 
incidencia de aciertos 
y errores, 
consistencia, precisión 
y orden en la 
presentación del 
trabajo encomendado. 
17. ¿Realiza excelentes trabajos. 
Excepcionalmente comete errores? 
          
18. ¿Generalmente realiza  buenos trabajos 
con un mínimo de error, las supervisiones 
son de rutina? 
          
19. ¿La calidad de trabajo realizado es solo 
promedio. Algunas veces comete errores 
no muy significativos? 
          
20. ¿Son mayores los errores que los aciertos 
en el trabajo que realiza? 
 Debe ser revisado de manera 
permanente 




: Interés de establecer 
y mantener relaciones 
cordiales o reales de 
contacto con 
personas que son o 
pueden ser valiosas 
para el desarrollo de 
los procesos o 
conseguir los objetivos 
estratégicos de la 
institución. Enseña 
con el ejemplo  
21. ¿Muestra amabilidad con todos, 
facilitando la comunicación, permitiendo 
un ambiente de franqueza, serenidad y 
respeto? 
          
22. ¿Mantiene equilibrio emocional y buenos 
modales en todo momento?           
23. ¿Generalmente no muestra preocupación 
ni colaboración por las necesidades de 
sus compañeros de trabajo? 
          
24. ¿Es habitualmente descortés en el trato, 
ocasiona quejas y conflictos 
constantemente? 
          
7 
COLABORACIÓN. 
Cooperar con los 
demás con el fin de 
alcanzar los objetivos 
institucionales. 
25. ¿Ayuda al logro de los objetivos 
articulando sus actuaciones con los 
demás? 
          
26. ¿Cumple los compromisos que adquiere? 
          
27. ¿Facilita la labor de sus superiores y 
compañeros de trabajo? 
          
28. ¿Identifica oportunidades de 
mejoramiento en su trabajo u otras áreas 
y propone alternativas de solución? 




Presentar ideas y 
métodos novedosos y 
concretarlos en 
acciones. 
29. ¿Propone y encuentra formas nuevas y 
eficaces de hacer las cosas?           
30. ¿Es práctico? 
          
31. ¿Busca nuevas alternativas de solución?           
32. ¿Revisa permanentemente los procesos y 
procedimientos para optimizar los 
resultados? 






profesional en la 
33. ¿Analiza de un modo sistemático y 
racional los aspectos del trabajo, 
basándose en la información relevante? 
          
34. ¿Aplica reglas básicas y conceptos 
complejos aprendidos?           
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transferirlo a su 
entorno laboral. 
35. ¿Identifica y reconoce con facilidad las 
causas de los problemas y sus 
soluciones? 
          
36. ¿Clarifica datos o situaciones complejas? 
          
10 
INICIATIVA. 
Anticiparse a los 
problemas iniciando 
acciones para superar 
los obstáculos y 
alcanzar metas 
concretas. 
37. ¿Apoya la generación de nuevas ideas y 
conceptos para el mejoramiento de la 
entidad? 
          
38. ¿Prevé situaciones y alternativas de 
solución que orienten la toma de 
decisiones de la alta dirección? 
          
39. ¿Reconoce y hace viables las 
oportunidades y las traduce en conceptos 
técnicos que contribuyan al logro de 
objetivos y metas institucionales? 
          
40. ¿Enfrenta los problemas y propone 







































































   
 
































































   
 
































































   
 
Anexo 5 
Resultados de la Encuesta de Clima Organizacional 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50
sujeto 1 2 2 4 3 4 4 2 3 1 4 1 5 2 3 3 3 4 2 2 4 4 4 3 4 3 2 4 2 2 3 4 4 1 4 1 3 1 3 3 1 3 4 3 2 4 2 2 3 4 4
sujeto 2 4 2 4 1 5 4 5 2 1 5 4 5 1 5 2 2 3 4 3 1 1 4 3 5 3 4 5 4 4 2 4 3 5 4 2 5 2 4 2 2 4 5 4 2 3 3 2 3 5 5
sujeto 3 1 2 3 2 4 2 4 5 4 5 3 5 2 5 2 5 4 4 5 5 2 5 4 4 2 5 5 2 4 4 4 5 5 5 3 4 3 4 3 4 5 3 5 1 5 5 4 5 5 5
sujeto 4 4 3 3 5 3 1 3 2 3 5 5 5 1 1 3 5 3 3 5 5 2 5 5 5 5 5 5 3 5 3 2 5 5 5 3 3 3 5 2 2 2 2 5 5 2 3 4 3 5 4
sujeto 5 5 2 2 5 3 5 5 3 5 3 5 5 2 1 3 5 1 2 5 5 2 5 5 5 1 5 5 3 5 2 3 4 5 5 2 3 1 2 1 1 5 1 5 1 1 3 5 2 4 5
sujeto 6 3 3 3 4 3 2 3 5 4 2 5 5 2 1 3 5 4 3 4 3 2 5 5 5 3 5 4 1 4 5 2 5 5 5 1 4 2 3 4 5 5 2 4 3 4 5 4 5 3 4
sujeto 7 5 1 2 3 4 4 5 5 3 2 1 2 1 1 2 3 4 3 4 3 3 5 4 5 1 5 2 3 4 4 5 4 5 4 4 2 3 2 4 3 2 5 4 2 3 1 4 5 5 3
sujeto 8 5 5 1 1 5 3 5 5 4 5 5 5 5 1 2 3 5 2 5 5 5 3 5 5 1 5 5 2 4 1 2 3 5 3 1 5 1 5 1 5 3 3 5 5 2 1 3 1 5 5
sujeto 9 3 2 3 5 5 2 5 2 1 2 2 5 3 5 5 4 1 3 3 5 3 5 5 5 5 5 3 2 2 2 3 5 5 5 3 3 1 3 2 3 3 3 4 1 4 5 5 5 4 5
sujeto 10 5 2 1 2 5 3 5 3 2 2 3 2 1 5 2 5 3 5 3 3 1 5 5 5 2 3 5 3 5 3 2 4 5 5 1 5 1 4 1 4 5 3 2 1 2 3 4 5 4 3
sujeto 11 5 2 3 2 5 1 5 5 3 4 3 2 3 1 3 5 4 3 4 5 2 5 5 3 2 5 5 2 3 5 1 3 5 4 3 2 5 1 4 5 5 3 3 2 1 2 3 4 5 2
sujeto 12 3 2 2 1 5 2 5 3 1 3 4 5 2 5 2 3 3 5 4 4 3 5 5 5 1 3 5 1 5 2 2 5 5 4 1 5 1 5 1 3 5 2 4 3 2 3 1 2 3 5
sujeto 13 3 2 5 1 5 4 5 2 1 5 5 5 1 5 1 5 1 3 5 3 3 5 5 5 1 5 5 3 2 5 1 5 5 5 1 4 1 5 1 5 3 1 3 1 5 1 5 5 4 5
sujeto 14 1 3 1 3 5 3 5 5 1 2 4 5 3 5 2 4 4 2 5 4 3 4 5 5 1 5 3 1 5 4 2 5 5 5 1 3 1 4 1 4 5 1 5 1 4 4 3 5 5 5
sujeto 15 4 5 4 2 5 1 5 2 2 4 5 5 1 5 5 4 3 1 3 5 4 5 5 5 1 5 5 3 5 3 1 4 3 5 2 4 5 4 5 3 5 1 3 5 5 2 4 3 4 4
sujeto 16 3 2 1 3 5 3 5 2 2 5 5 5 5 1 2 2 3 2 5 5 1 5 4 5 1 4 4 1 4 4 2 5 5 2 1 5 2 5 2 5 5 1 3 2 5 1 5 5 4 5
sujeto 17 4 2 5 2 5 2 5 4 2 3 3 4 2 1 1 4 4 3 4 4 3 3 5 5 1 5 5 3 2 2 2 3 5 5 1 4 1 2 1 3 4 1 5 2 4 1 5 2 3 4
sujeto 18 1 4 3 2 5 1 5 4 2 3 4 1 4 1 3 1 2 3 4 2 1 3 5 2 5 5 3 5 4 5 2 4 4 3 3 4 5 5 5 5 5 3 1 2 3 2 4 5 4 1
sujeto 19 4 1 2 3 5 2 5 5 4 4 4 4 1 5 4 4 4 3 4 4 3 5 3 5 5 5 4 2 4 3 2 5 4 4 1 5 2 3 2 5 5 3 5 3 3 2 3 5 4 5
sujeto 20 5 1 3 3 5 2 4 3 3 2 3 3 5 5 2 3 5 3 5 5 2 5 5 5 1 5 5 5 5 4 3 4 3 5 3 5 2 3 4 5 5 2 5 5 5 5 4 5 5 5
sujeto 21 5 3 3 2 5 1 5 5 5 1 5 5 1 1 5 3 1 3 3 3 4 5 5 3 5 3 5 3 3 5 2 5 5 5 1 5 1 5 1 5 5 1 4 3 2 2 1 5 4 4
sujeto 22 2 4 2 2 5 2 5 5 3 2 5 5 1 3 1 5 3 2 5 5 2 5 5 5 1 5 5 1 5 5 2 5 5 5 1 5 2 3 3 5 5 2 5 4 3 5 4 5 5 4
sujeto 23 5 1 2 1 4 1 5 5 3 2 5 4 1 5 3 5 5 5 4 5 3 3 4 5 1 5 4 1 4 4 2 5 4 5 1 4 2 4 1 4 3 2 5 4 3 5 2 5 4 5
sujeto 24 5 1 3 1 5 1 5 4 1 3 3 5 1 5 4 3 3 2 3 3 2 5 5 5 1 5 3 1 3 4 3 5 5 5 3 4 1 3 1 3 4 2 5 1 4 5 3 5 5 5
sujeto 25 5 3 3 1 5 1 5 5 3 2 3 5 1 5 3 5 3 2 5 5 2 5 4 5 3 5 5 1 5 3 2 5 5 5 1 3 1 4 1 5 5 1 5 3 2 4 5 3 5 5
sujeto 26 2 1 4 2 5 3 5 4 5 1 4 5 1 5 1 5 5 2 4 5 2 4 5 5 1 5 2 2 4 5 5 5 5 5 1 4 1 3 2 5 5 4 5 2 5 3 3 5 5 2
sujeto 27 2 1 3 3 5 3 5 3 5 1 2 2 1 5 1 1 2 2 5 5 2 3 5 3 3 5 3 2 2 5 3 4 2 5 1 3 1 5 2 5 5 1 5 3 2 3 1 5 5 5
sujeto 28 3 1 2 2 3 2 5 5 3 2 4 2 2 1 2 3 5 2 4 5 3 5 4 5 5 4 5 3 5 4 2 5 5 5 4 3 1 3 2 4 4 2 5 3 4 4 4 5 4 5
sujeto 29 4 1 3 3 5 2 5 5 4 2 2 5 1 3 4 5 4 4 3 2 3 5 5 2 4 5 5 2 3 3 5 3 5 2 5 5 5 2 5 5 5 2 5 4 4 2 4 3 5 4





Satisfacción de los 
trabajadores
Autonomía en el trabajo
Relaciones sociales entre 
los miembros de la 
organización
Unión y apoyo entre los 
compañeros de trabajo




Sistema Individual Sistema Interpersonal Sistema Organizacional
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sujeto 31 3 5 5 1 5 2 5 5 3 5 1 3 1 2 5 5 1 3 1 5 2 5 5 1 3 5 5 1 3 5 1 5 5 5 3 3 2 3 2 5 5 1 5 3 5 3 2 5 5 5
sujeto 32 2 5 5 1 3 3 3 5 3 5 3 5 3 5 5 3 5 3 3 3 3 3 5 5 3 5 5 3 5 3 3 5 3 5 1 3 1 1 1 1 5 1 5 3 5 2 3 4 5 5
sujeto 33 3 4 2 3 5 4 5 2 2 3 5 2 1 2 4 2 1 4 2 1 3 5 3 4 1 1 3 2 4 1 3 2 2 5 2 3 3 2 3 5 2 1 4 1 4 5 2 5 5 5
sujeto 34 2 3 5 3 4 3 5 5 2 4 4 3 2 1 2 4 5 3 2 4 3 5 3 5 2 5 4 5 4 2 3 2 5 4 2 3 2 3 4 5 5 3 2 3 4 4 5 4 5 4
sujeto 35 1 1 3 2 5 4 5 4 3 4 2 3 1 1 3 2 4 3 2 1 3 3 4 4 2 5 4 3 3 1 2 2 3 5 1 3 1 3 1 3 3 2 5 2 4 1 2 3 5 3
sujeto 36 3 5 5 2 5 5 5 5 2 5 4 5 3 1 3 3 3 1 2 4 2 5 5 5 2 5 5 4 4 3 3 5 5 5 1 4 1 4 1 5 5 2 3 2 2 2 3 5 5 5
sujeto 37 1 2 3 2 5 1 5 3 2 3 3 5 2 1 3 4 5 3 4 3 3 3 4 5 1 5 3 4 4 4 2 3 5 5 2 4 3 3 1 3 3 4 5 3 5 3 2 4 5 5
sujeto 38 3 2 5 3 5 4 5 5 1 1 2 5 5 4 4 5 5 3 3 5 4 5 5 2 2 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 3 2 2 5 2 3 5 1 3 5 4
sujeto 39 2 1 4 4 5 4 5 4 3 3 4 5 3 5 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 5 5 3 5 2 3 4 4 5 2 4 2 4 2 4 4 2 5 1 5 2 2 5 5 4
sujeto 40 5 1 3 3 5 4 3 3 1 5 1 1 3 5 1 4 5 3 2 5 4 5 2 5 2 2 3 3 5 4 1 5 5 5 2 5 2 4 2 5 5 1 5 3 2 5 1 5 5 5
sujeto 41 1 3 4 1 5 1 5 5 3 3 3 2 2 5 5 5 5 4 5 5 4 4 2 5 1 5 5 3 5 4 5 4 3 4 5 1 5 1 5 4 5 2 3 1 5 4 2 5 5 5
sujeto 42 4 2 2 4 4 5 5 5 5 3 3 5 2 2 5 5 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 4 1 5 3 1 5 5 5 3 5 3 1 4 3 5
sujeto 43 1 3 5 2 5 3 5 4 2 3 5 5 2 5 5 4 5 2 4 5 5 4 4 5 1 5 5 2 5 2 3 5 2 5 3 5 1 5 1 2 4 1 4 1 4 4 2 5 5 2
sujeto 44 5 2 3 2 5 2 4 2 3 4 3 4 2 3 4 5 4 4 3 4 2 4 2 4 2 2 5 2 3 2 4 5 4 5 3 4 3 3 4 2 4 1 5 3 2 2 2 3 5 5
sujeto 45 3 2 5 2 3 2 5 5 5 3 3 5 1 5 5 4 5 4 2 3 1 5 3 3 3 3 4 3 2 4 5 5 3 5 1 3 2 4 2 5 5 1 3 5 4 5 2 4 4 3
sujeto 46 2 3 5 3 5 3 5 5 5 2 5 5 1 5 5 1 5 1 2 3 2 5 4 5 1 5 5 4 5 5 4 5 5 5 1 5 5 5 4 5 5 5 4 2 4 3 2 5 4 4
sujeto 47 3 3 4 1 4 3 5 5 2 5 3 5 1 1 2 4 3 2 4 3 3 5 4 3 3 3 5 3 4 2 3 2 5 5 1 5 2 3 2 2 4 2 5 5 5 4 3 4 3 5
sujeto 48 3 2 3 3 5 1 4 3 2 2 3 4 3 1 3 3 3 4 4 4 2 5 5 5 5 5 4 3 4 2 2 3 4 5 1 4 2 3 2 4 4 2 5 3 3 5 2 5 5 5
sujeto 49 2 2 3 4 5 1 5 3 4 3 4 5 5 1 2 3 4 2 3 4 5 1 5 3 4 3 1 5 3 4 3 4 5 5 1 2 3 4 2 3 5 2 5 1 5 5 2 5 5 5
sujeto 50 2 1 5 2 5 4 5 5 2 3 4 5 3 5 2 4 5 4 5 5 4 5 5 5 3 4 5 5 5 3 4 3 4 5 2 4 2 4 2 5 5 3 4 1 4 4 2 5 4 5
sujeto 51 3 1 5 2 5 3 5 3 1 2 2 1 3 1 1 2 3 2 3 2 1 3 3 5 5 4 5 4 5 1 3 1 5 2 1 3 2 5 1 3 5 1 3 1 3 4 3 5 5 5
sujeto 52 3 1 3 2 5 1 5 3 4 5 4 3 2 5 2 5 2 3 3 2 4 2 3 5 3 5 5 3 5 2 5 3 5 5 1 4 2 4 2 5 4 3 5 1 5 3 2 5 5 5
sujeto 53 4 2 4 3 5 1 5 3 2 5 3 3 3 5 5 5 2 3 3 2 5 4 2 5 4 5 5 3 5 2 5 4 5 5 1 3 2 3 2 5 5 2 2 2 4 5 5 5 5 5
sujeto 54 3 3 3 4 5 5 5 5 4 2 5 5 1 5 3 5 5 3 1 5 4 5 5 4 1 4 3 3 4 3 2 5 5 5 4 3 1 4 1 5 5 1 3 2 2 5 3 4 2 5
sujeto 55 2 2 3 2 5 1 5 5 3 5 1 3 1 5 5 3 5 2 4 5 2 4 4 3 1 5 3 2 4 1 5 5 4 2 2 5 3 2 3 5 4 2 5 3 5 4 2 5 5 5
sujeto 56 3 3 4 3 3 1 2 2 1 2 1 3 2 1 1 2 3 4 5 3 3 5 4 1 2 3 5 4 4 1 2 4 4 5 2 3 3 4 3 4 3 2 5 2 3 3 5 3 5 2
sujeto 57 2 3 2 2 4 3 4 4 2 3 1 4 1 5 2 3 3 3 4 2 2 4 4 4 3 4 3 2 4 2 2 3 4 4 1 4 1 3 1 3 3 1 4 2 3 4 1 3 3 5
sujeto 58 5 1 4 2 3 2 3 5 1 2 4 5 2 5 2 4 3 3 4 3 2 4 5 5 1 4 4 2 3 3 2 3 5 5 1 4 2 4 2 3 4 3 5 1 3 5 1 5 5 5
sujeto 59 5 1 1 2 5 3 5 4 4 4 4 5 3 5 2 5 4 4 5 4 4 4 5 5 1 5 5 1 5 5 4 5 5 5 1 5 1 5 1 4 5 1 5 3 5 3 3 5 3 5
sujeto 60 2 3 4 3 5 1 5 4 2 2 5 3 1 4 5 3 5 3 4 1 4 3 2 5 3 5 5 5 2 3 4 3 5 4 4 5 1 2 1 3 3 1 3 2 4 1 3 2 2 5
sujeto 61 5 3 5 2 5 4 5 1 1 5 2 1 3 1 2 1 1 2 5 4 1 1 1 5 3 2 5 1 1 3 5 2 4 5 1 4 1 4 1 2 5 4 4 5 4 2 3 2 5 4
sujeto 62 3 2 3 3 5 3 5 5 3 1 3 5 2 5 5 2 3 2 3 3 2 3 3 5 3 3 4 3 4 5 4 5 3 4 3 5 1 4 1 5 5 1 4 3 3 1 2 2 3 5
sujeto 63 5 2 5 1 5 5 3 4 2 5 5 3 1 2 4 3 4 5 2 4 5 3 3 5 5 5 4 2 3 1 4 5 5 3 1 2 1 4 1 5 5 4 5 4 4 3 3 5 5 5
sujeto 64 3 2 5 5 5 3 5 1 5 1 5 5 3 1 5 4 1 2 5 1 2 5 5 4 4 2 5 5 2 1 3 1 5 5 3 5 1 5 1 5 5 4 3 4 4 4 2 3 5 5
sujeto 65 5 3 3 2 4 3 4 5 3 1 3 2 1 2 4 5 5 3 4 5 3 3 4 3 3 5 4 1 4 5 5 5 4 5 1 4 1 3 3 4 3 1 5 4 5 5 4 5 5 5
sujeto 66 4 4 5 2 5 5 1 2 4 5 5 1 1 5 3 5 1 2 5 2 1 1 5 5 4 3 2 1 2 3 4 5 4 3 2 1 2 3 4 5 4 3 5 3 5 2 3 4 4 5
sujeto 67 3 3 5 2 1 5 1 3 5 3 1 1 5 2 1 5 5 4 3 2 1 3 5 5 5 5 3 2 1 2 3 4 5 2 2 1 3 1 1 5 1 5 3 3 5 4 1 5 5 5
sujeto 68 4 1 3 2 5 1 5 5 3 4 3 2 1 1 3 4 3 2 2 3 2 3 2 5 2 3 4 3 2 3 1 2 3 5 1 3 2 4 2 1 3 2 5 3 5 4 5 4 3 4
sujeto 69 2 4 3 2 2 4 5 5 2 2 5 3 1 1 2 3 5 3 2 3 3 5 3 5 5 5 3 1 5 1 5 5 4 5 2 5 3 5 3 5 4 3 3 5 3 5 5 5 5 5
88 
 
   
 
 
sujeto 70 5 2 1 3 5 3 5 4 3 4 4 5 1 5 3 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 1 4 4 3 5 5 5 1 4 2 4 2 5 5 2 5 2 5 2 3 5 2 5
sujeto 71 3 2 4 5 5 3 4 3 4 5 3 1 1 1 3 3 1 1 4 3 4 2 2 5 2 5 3 5 5 2 4 3 4 4 1 3 2 3 2 2 3 4 5 2 3 2 4 5 4 5
sujeto 72 5 2 3 2 3 4 5 5 2 2 5 3 2 1 3 3 5 3 2 3 3 4 3 5 5 5 3 2 5 1 5 5 4 5 2 4 3 5 3 5 4 3 4 3 2 4 5 5 3 5
sujeto 73 5 3 4 2 3 4 5 5 2 5 4 4 5 1 3 2 2 1 5 2 3 3 1 5 4 5 5 2 4 1 5 2 3 4 1 3 2 4 2 3 4 3 5 4 5 5 4 5 5 5
sujeto 74 4 1 4 3 5 5 2 5 3 5 1 1 2 4 3 2 4 3 3 5 4 3 3 3 5 3 4 2 3 2 5 5 1 5 2 3 2 2 4 2 4 5 5 3 4 2 3 2 5 5
sujeto 75 3 3 5 1 4 3 2 2 3 4 3 1 3 3 3 4 4 4 2 5 5 5 5 5 4 3 4 2 2 3 4 5 1 4 2 3 2 4 4 2 4 5 4 3 4 2 2 3 4 5
sujeto 76 3 4 5 1 5 3 4 3 4 5 5 1 2 3 4 2 3 4 5 1 5 3 4 3 1 5 3 4 3 4 5 5 1 2 3 4 2 3 5 2 3 2 1 5 3 4 3 4 5 5
sujeto 77 5 2 5 4 5 5 2 3 4 5 3 5 2 4 5 4 5 5 4 5 5 5 3 4 5 5 5 3 4 3 4 5 2 4 2 4 2 5 5 3 4 5 5 5 5 3 4 3 4 5
sujeto 78 5 2 5 3 5 3 1 2 2 1 3 1 1 2 3 2 3 2 1 3 3 5 5 4 5 4 5 1 3 1 5 2 1 3 2 5 1 3 5 1 1 5 5 4 5 1 3 1 5 2
sujeto 79 3 2 5 1 5 3 4 5 4 3 2 5 2 5 2 3 3 2 4 2 3 5 3 5 5 3 5 2 5 3 5 5 1 4 2 4 2 5 4 3 2 1 5 3 5 2 5 3 5 5
sujeto 80 4 3 5 1 5 3 2 5 3 3 3 5 5 5 2 3 3 2 5 4 2 5 4 5 5 3 5 2 5 4 5 5 1 3 2 3 2 5 5 2 2 1 5 3 5 2 5 4 5 5
sujeto 81 3 4 5 5 5 5 4 2 5 5 1 5 3 5 5 3 1 5 4 5 5 4 1 4 3 3 4 3 2 5 5 5 4 3 1 4 1 5 5 1 3 5 3 3 4 3 2 5 5 5
sujeto 82 3 2 5 1 5 5 3 5 1 3 1 5 5 3 5 2 4 5 2 4 4 3 1 5 3 2 4 1 5 5 4 2 2 5 3 2 3 5 4 2 5 5 3 2 4 1 5 5 4 2
sujeto 83 4 3 3 1 2 2 1 2 1 3 2 1 1 2 3 4 5 3 3 5 4 1 2 3 5 4 4 1 2 4 4 5 2 3 3 4 3 4 3 2 2 4 5 4 4 1 2 4 4 5
sujeto 84 2 2 4 3 4 4 2 1 1 4 1 5 2 3 3 3 4 2 2 4 4 4 3 4 3 2 4 2 2 3 4 4 1 4 1 3 1 3 3 1 3 4 3 2 4 2 2 3 4 4
sujeto 85 4 2 3 2 3 5 1 2 4 5 2 5 2 4 3 3 4 3 2 4 5 5 1 4 4 2 3 3 2 3 5 5 1 4 2 4 2 3 4 3 2 5 4 2 3 3 2 3 5 5
sujeto 86 1 2 5 3 5 4 4 4 4 5 3 5 2 5 4 4 5 4 4 4 5 5 1 5 5 1 5 5 4 5 5 5 1 5 1 5 1 4 5 1 5 5 5 1 5 5 4 5 5 5
sujeto 87 4 3 5 1 5 4 2 2 5 3 1 4 5 3 5 3 4 1 4 3 2 5 3 5 5 5 2 3 4 3 5 4 4 5 1 2 1 3 3 1 4 3 5 5 2 3 4 3 5 4
sujeto 88 5 2 5 4 5 1 1 5 2 1 3 1 2 1 1 2 5 4 1 1 1 5 3 2 5 1 1 3 5 2 4 5 1 4 1 4 1 2 5 4 4 3 5 1 1 3 5 2 4 5
sujeto 89 3 3 5 3 5 5 3 1 3 5 2 5 5 2 3 2 3 3 2 3 3 5 3 3 4 3 4 5 4 5 3 4 3 5 1 4 1 5 5 1 3 5 4 3 4 5 4 5 3 4
sujeto 90 5 1 5 5 3 4 2 5 5 3 1 2 4 3 4 5 2 4 5 3 3 5 5 5 4 2 3 1 4 5 5 3 1 2 1 4 1 5 5 4 4 1 4 2 3 1 4 5 5 3
sujeto 91 5 5 5 3 5 1 5 1 5 5 3 1 5 4 1 2 5 1 2 5 5 4 4 2 5 5 2 1 3 1 5 5 3 5 1 5 1 5 5 4 5 5 5 5 2 1 3 1 5 5
sujeto 92 3 2 4 3 4 5 3 1 3 2 1 2 4 5 5 3 4 5 3 3 4 3 3 5 4 1 4 5 5 5 4 5 1 4 1 3 3 4 3 1 4 3 4 1 4 5 5 5 4 5
sujeto 93 5 2 5 5 1 2 4 5 5 1 1 5 3 5 1 2 5 2 1 1 5 5 4 3 2 1 2 3 4 5 4 3 2 1 2 3 4 5 4 3 2 5 2 1 2 3 4 5 4 3
sujeto 94 5 2 1 5 1 3 5 3 1 1 5 2 1 5 5 4 3 2 1 3 5 5 5 5 3 2 1 2 3 4 5 2 2 1 3 1 1 5 1 5 5 5 3 2 1 2 3 4 5 2
sujeto 95 3 2 5 1 5 5 3 4 3 2 1 1 3 4 3 2 2 3 2 3 2 5 2 3 4 3 2 3 1 2 3 5 1 3 2 4 2 1 3 2 2 5 4 3 2 3 1 2 3 5
sujeto 96 3 2 2 4 5 5 2 2 5 3 1 1 2 3 5 3 2 3 3 5 3 5 5 5 3 1 5 1 5 5 4 5 2 5 3 5 3 5 4 3 5 5 3 1 5 1 5 5 4 5
sujeto 97 1 3 5 3 5 4 3 4 4 5 1 5 3 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 1 4 4 3 5 5 5 1 4 2 4 2 5 5 2 3 5 5 1 4 4 3 5 5 5
sujeto 98 4 5 5 3 4 3 4 5 3 1 1 1 3 3 1 1 4 3 4 2 2 5 2 5 3 5 5 2 4 3 4 4 1 3 2 3 2 2 3 4 5 5 3 5 5 2 4 3 4 4
sujeto 99 3 2 3 4 5 5 2 2 5 3 2 1 3 3 5 3 2 3 3 4 3 5 5 5 3 2 5 1 5 5 4 5 2 4 3 5 3 5 4 3 5 5 3 2 5 1 5 5 4 5
sujeto 100 4 2 3 4 5 5 2 5 4 4 5 1 3 2 2 1 5 2 3 3 1 5 4 5 5 2 4 1 5 2 3 4 1 3 2 4 2 3 4 3 5 2 5 2 4 1 5 2 3 4
sujeto 101 1 4 1 5 5 2 3 4 4 1 5 4 4 5 1 3 5 2 4 5 5 4 3 4 1 2 3 2 4 5 4 1 3 2 4 2 5 4 1 4 1 4 1 2 3 2 4 5 4 1
sujeto 102 4 1 4 1 4 5 2 3 4 3 1 5 3 4 4 2 5 3 2 4 4 5 2 5 5 3 3 2 3 5 4 5 3 4 2 4 2 3 3 4 3 5 5 3 3 2 3 5 4 5
sujeto 103 5 1 5 5 5 5 3 5 3 5 1 1 2 5 5 5 4 5 2 4 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 1 5 3 4 3 2 5 1 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5
sujeto 104 5 3 4 1 5 5 3 2 5 3 2 5 3 5 5 2 3 3 2 3 4 5 1 5 4 3 2 2 1 5 4 4 1 4 3 2 3 1 1 1 3 1 4 3 2 2 1 5 4 4
sujeto 105 2 4 5 3 5 5 4 3 4 3 1 5 3 4 5 2 5 4 2 4 3 5 1 5 5 4 3 5 4 5 5 4 1 3 1 4 1 5 4 1 4 2 5 4 3 5 4 5 5 4
sujeto 106 5 1 5 3 5 5 2 1 5 5 1 1 4 4 5 3 5 5 2 5 5 5 1 5 5 4 3 5 2 5 4 5 4 5 2 3 1 5 5 2 4 5 5 4 3 5 2 5 4 5
sujeto 107 5 1 5 4 5 5 2 1 5 4 1 1 3 5 5 5 4 5 3 5 5 5 2 5 5 1 4 5 3 5 5 5 1 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 1 4 5 3 5 5 5
sujeto 108 5 3 5 5 5 5 2 5 4 5 1 1 3 5 1 1 5 5 5 5 3 4 5 5 5 3 2 4 5 3 5 5 1 3 5 2 5 3 5 5 5 5 5 3 2 4 5 3 5 5
sujeto 109 2 1 5 1 5 2 2 2 5 5 1 1 2 5 5 2 5 5 2 5 5 5 5 5 5 2 5 3 3 5 5 2 1 5 1 5 1 3 5 2 5 1 5 2 5 3 3 5 5 2
sujeto 110 2 1 5 1 5 5 1 3 4 5 1 1 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 3 2 3 1 5 5 5 1 3 1 2 3 5 2 1 3 5 5 3 2 3 1 5 5 5
89 
 
   
 
Resultados de la Encuesta de Desempeño Laboral 
 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40
sujeto 1 3 1 4 2 4 3 4 2 4 5 4 5 3 4 3 2 5 5 1 5 5 5 3 3 5 3 4 4 4 5 4 5 2 3 3 3 3 5 5 1
sujeto 2 4 1 5 4 5 2 1 5 4 5 1 5 2 2 3 4 3 1 1 4 3 5 3 4 5 4 4 2 4 3 5 4 2 5 2 4 2 2 4 5
sujeto 3 3 2 4 2 4 5 4 5 3 5 2 5 2 5 4 4 5 5 2 5 4 4 2 5 5 2 4 4 4 5 5 5 3 4 3 4 3 4 5 3
sujeto 4 3 5 3 1 3 2 3 5 5 5 1 1 3 5 3 3 5 5 2 5 5 5 5 5 5 3 5 3 2 5 5 5 3 3 3 5 2 2 2 2
sujeto 5 2 5 3 5 5 3 5 3 5 5 2 1 3 5 1 2 5 5 2 5 5 5 1 5 5 3 5 2 3 4 5 5 2 3 1 2 1 1 5 1
sujeto 6 3 4 3 2 3 5 4 2 5 5 2 1 3 5 4 3 4 3 2 5 5 5 3 5 4 1 4 5 2 5 5 5 1 4 2 3 4 5 5 2
sujeto 7 2 3 4 4 5 5 3 2 1 2 1 1 2 3 4 3 4 3 3 5 4 5 1 5 2 3 4 4 5 4 5 4 4 2 3 2 4 3 2 5
sujeto 8 1 1 5 3 5 5 4 5 5 5 5 1 2 3 5 2 5 5 5 3 5 5 1 5 5 2 4 1 2 3 5 3 1 5 1 5 1 5 3 3
sujeto 9 3 5 5 2 5 2 1 2 2 5 3 5 5 4 1 3 3 5 3 5 5 5 5 5 3 2 2 2 3 5 5 5 3 3 1 3 2 3 3 3
sujeto 10 1 2 5 3 5 3 2 2 3 2 1 5 2 5 3 5 3 3 1 5 5 5 2 3 5 3 5 3 2 4 5 5 1 5 1 4 1 4 5 3
sujeto 11 3 2 5 1 5 5 3 4 3 2 3 1 3 5 4 3 4 5 2 5 5 3 2 5 5 2 3 5 1 3 5 4 3 2 5 1 4 5 5 3
sujeto 12 2 1 5 2 5 3 1 3 4 5 2 5 2 3 3 5 4 4 3 5 5 5 1 3 5 1 5 2 2 5 5 4 1 5 1 5 1 3 5 2
sujeto 13 5 1 5 4 5 2 1 5 5 5 1 5 1 5 1 3 5 3 3 5 5 5 1 5 5 3 2 5 1 5 5 5 1 4 1 5 1 5 3 1
sujeto 14 1 3 5 3 5 5 1 2 4 5 3 5 2 4 4 2 5 4 3 4 5 5 1 5 3 1 5 4 2 5 5 5 1 3 1 4 1 4 5 1
sujeto 15 4 2 5 1 5 2 2 4 5 5 1 5 5 4 3 1 3 5 4 5 5 5 1 5 5 3 5 3 1 4 3 5 2 4 5 4 5 3 5 1
sujeto 16 1 3 5 3 5 2 2 5 5 5 5 1 2 2 3 2 5 5 1 5 4 5 1 4 4 1 4 4 2 5 5 2 1 5 2 5 2 5 5 1
sujeto 17 5 2 5 2 5 4 2 3 3 4 2 1 1 4 4 3 4 4 3 3 5 5 1 5 5 3 2 2 2 3 5 5 1 4 1 2 1 3 4 1
sujeto 18 3 2 5 1 5 4 2 3 4 1 4 1 3 1 2 3 4 2 1 3 5 2 5 5 3 5 4 5 2 4 4 3 3 4 5 5 5 5 5 3
sujeto 19 2 3 5 2 5 5 4 4 4 4 1 5 4 4 4 3 4 4 3 5 3 5 5 5 4 2 4 3 2 5 4 4 1 5 2 3 2 5 5 3
sujeto 20 3 3 5 2 4 3 3 2 3 3 5 5 2 3 5 3 5 5 2 5 5 5 1 5 5 5 5 4 3 4 3 5 3 5 2 3 4 5 5 2
sujeto 21 3 2 5 1 5 5 5 1 5 5 1 1 5 3 1 3 3 3 4 5 5 3 5 3 5 3 3 5 2 5 5 5 1 5 1 5 1 5 5 1
sujeto 22 2 2 5 2 5 5 3 2 5 5 1 3 1 5 3 2 5 5 2 5 5 5 1 5 5 1 5 5 2 5 5 5 1 5 2 3 3 5 5 2
sujeto 23 2 1 4 1 5 5 3 2 5 4 1 5 3 5 5 5 4 5 3 3 4 5 1 5 4 1 4 4 2 5 4 5 1 4 2 4 1 4 3 2
sujeto 24 3 1 5 1 5 4 1 3 3 5 1 5 4 3 3 2 3 3 2 5 5 5 1 5 3 1 3 4 3 5 5 5 3 4 1 3 1 3 4 2
sujeto 25 3 1 5 1 5 5 3 2 3 5 1 5 3 5 3 2 5 5 2 5 4 5 3 5 5 1 5 3 2 5 5 5 1 3 1 4 1 5 5 1
sujeto 26 4 2 5 3 5 4 5 1 4 5 1 5 1 5 5 2 4 5 2 4 5 5 1 5 2 2 4 5 5 5 5 5 1 4 1 3 2 5 5 4
sujeto 27 3 3 5 3 5 3 5 1 2 2 1 5 1 1 2 2 5 5 2 3 5 3 3 5 3 2 2 5 3 4 2 5 1 3 1 5 2 5 5 1
sujeto 28 2 2 3 2 5 5 3 2 4 2 2 1 2 3 5 2 4 5 3 5 4 5 5 4 5 3 5 4 2 5 5 5 4 3 1 3 2 4 4 2
sujeto 29 3 3 5 2 5 5 4 2 2 5 1 3 4 5 4 4 3 2 3 5 5 2 4 5 5 2 3 3 5 3 5 2 5 5 5 2 5 5 5 2
sujeto 30 2 3 4 2 4 2 2 3 3 4 3 2 4 4 2 4 2 4 3 3 3 2 4 3 4 2 3 4 1 3 3 5 3 2 1 3 2 3 4 3
D7 D8 D9 D10D1 D2 D3 D4 D5 D6
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sujeto 31 5 1 5 2 5 5 3 5 1 3 1 2 5 5 1 3 1 5 2 5 5 1 3 5 5 1 3 5 1 5 5 5 3 3 2 3 2 5 5 1
sujeto 32 5 1 3 3 3 5 3 5 3 5 3 5 5 3 5 3 3 3 3 3 5 5 3 5 5 3 5 3 3 5 3 5 1 3 1 1 1 1 5 1
sujeto 33 2 3 5 4 5 2 2 3 5 2 1 2 4 2 1 4 2 1 3 5 3 4 1 1 3 2 4 1 3 2 2 5 2 3 3 2 3 5 2 1
sujeto 34 5 3 4 3 5 5 2 4 4 3 2 1 2 4 5 3 2 4 3 5 3 5 2 5 4 5 4 2 3 2 5 4 2 3 2 3 4 5 5 3
sujeto 35 3 2 5 4 5 4 3 4 2 3 1 1 3 2 4 3 2 1 3 3 4 4 2 5 4 3 3 1 2 2 3 5 1 3 1 3 1 3 3 2
sujeto 36 5 2 5 5 5 5 2 5 4 5 3 1 3 3 3 1 2 4 2 5 5 5 2 5 5 4 4 3 3 5 5 5 1 4 1 4 1 5 5 2
sujeto 37 3 2 5 1 5 3 2 3 3 5 2 1 3 4 5 3 4 3 3 3 4 5 1 5 3 4 4 4 2 3 5 5 2 4 3 3 1 3 3 4
sujeto 38 5 3 5 4 5 5 1 1 2 5 5 4 4 5 5 3 3 5 4 5 5 2 2 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 3 2 2
sujeto 39 4 4 5 4 5 4 3 3 4 5 3 5 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 5 5 3 5 2 3 4 4 5 2 4 2 4 2 4 4 2
sujeto 40 3 3 5 4 3 3 1 5 1 1 3 5 1 4 5 3 2 5 4 5 2 5 2 2 3 3 5 4 1 5 5 5 2 5 2 4 2 5 5 1
sujeto 41 4 1 5 1 5 5 3 3 3 2 2 5 5 5 5 4 5 5 4 4 2 5 1 5 5 3 5 4 5 4 3 4 5 1 5 1 5 4 5 2
sujeto 42 2 4 4 5 5 5 5 3 3 5 2 2 5 5 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 4 1 5 3 1 5 5
sujeto 43 5 2 5 3 5 4 2 3 5 5 2 5 5 4 5 2 4 5 5 4 4 5 1 5 5 2 5 2 3 5 2 5 3 5 1 5 1 2 4 1
sujeto 44 3 2 5 2 4 2 3 4 3 4 2 3 4 5 4 4 3 4 2 4 2 4 2 2 5 2 3 2 4 5 4 5 3 4 3 3 4 2 4 1
sujeto 45 5 2 3 2 5 5 5 3 3 5 1 5 5 4 5 4 2 3 1 5 3 3 3 3 4 3 2 4 5 5 3 5 1 3 2 4 2 5 5 1
sujeto 46 5 3 5 3 5 5 5 2 5 5 1 5 5 1 5 1 2 3 2 5 4 5 1 5 5 4 5 5 4 5 5 5 1 5 5 5 4 5 5 5
sujeto 47 4 1 4 3 5 5 2 5 3 5 1 1 2 4 3 2 4 3 3 5 4 3 3 3 5 3 4 2 3 2 5 5 1 5 2 3 2 2 4 2
sujeto 48 3 3 5 1 4 3 2 2 3 4 3 1 3 3 3 4 4 4 2 5 5 5 5 5 4 3 4 2 2 3 4 5 1 4 2 3 2 4 4 2
sujeto 49 3 4 5 1 5 3 4 3 4 5 5 1 2 3 4 2 3 4 5 1 5 3 4 3 1 5 3 4 3 4 5 5 1 2 3 4 2 3 5 2
sujeto 50 5 2 5 4 5 5 2 3 4 5 3 5 2 4 5 4 5 5 4 5 5 5 3 4 5 5 5 3 4 3 4 5 2 4 2 4 2 5 5 3
sujeto 51 5 2 5 3 5 3 1 2 2 1 3 1 1 2 3 2 3 2 1 3 3 5 5 4 5 4 5 1 3 1 5 2 1 3 2 5 1 3 5 1
sujeto 52 3 2 5 1 5 3 4 5 4 3 2 5 2 5 2 3 3 2 4 2 3 5 3 5 5 3 5 2 5 3 5 5 1 4 2 4 2 5 4 3
sujeto 53 4 3 5 1 5 3 2 5 3 3 3 5 5 5 2 3 3 2 5 4 2 5 4 5 5 3 5 2 5 4 5 5 1 3 2 3 2 5 5 2
sujeto 54 3 4 5 5 5 5 4 2 5 5 1 5 3 5 5 3 1 5 4 5 5 4 1 4 3 3 4 3 2 5 5 5 4 3 1 4 1 5 5 1
sujeto 55 3 2 5 1 5 5 3 5 1 3 1 5 5 3 5 2 4 5 2 4 4 3 1 5 3 2 4 1 5 5 4 2 2 5 3 2 3 5 4 2
sujeto 56 4 3 3 1 2 2 1 2 1 3 2 1 1 2 3 4 5 3 3 5 4 1 2 3 5 4 4 1 2 4 4 5 2 3 3 4 3 4 3 2
sujeto 57 2 2 4 3 4 4 2 3 1 4 1 5 2 3 3 3 4 2 2 4 4 4 3 4 3 2 4 2 2 3 4 4 1 4 1 3 1 3 3 1
sujeto 58 4 2 3 2 3 5 1 2 4 5 2 5 2 4 3 3 4 3 2 4 5 5 1 4 4 2 3 3 2 3 5 5 1 4 2 4 2 3 4 3
sujeto 59 1 2 5 3 5 4 4 4 4 5 3 5 2 5 4 4 5 4 4 4 5 5 1 5 5 1 5 5 4 5 5 5 1 5 1 5 1 4 5 1
sujeto 60 4 3 5 1 5 4 2 2 5 3 1 4 5 3 5 3 4 1 4 3 2 5 3 5 5 5 2 3 4 3 5 4 4 5 1 2 1 3 3 1
sujeto 61 5 2 5 4 5 1 1 5 2 1 3 1 2 1 1 2 5 4 1 1 1 5 3 2 5 1 1 3 5 2 4 5 1 4 1 4 1 2 5 4
sujeto 62 3 3 5 3 5 5 3 1 3 5 2 5 5 2 3 2 3 3 2 3 3 5 3 3 4 3 4 5 4 5 3 4 3 5 1 4 1 5 5 1
sujeto 63 5 1 5 5 3 4 2 5 5 3 1 2 4 3 4 5 2 4 5 3 3 5 5 5 4 2 3 1 4 5 5 3 1 2 1 4 1 5 5 4
sujeto 64 5 5 5 3 5 1 5 1 5 5 3 1 5 4 1 2 5 1 2 5 5 4 4 2 5 5 2 1 3 1 5 5 3 5 1 5 1 5 5 4
sujeto 65 3 2 4 3 4 5 3 1 3 2 1 2 4 5 5 3 4 5 3 3 4 3 3 5 4 1 4 5 5 5 4 5 1 4 1 3 3 4 3 1
sujeto 66 5 2 5 5 1 2 4 5 5 1 1 5 3 5 1 2 5 2 1 1 5 5 4 3 2 1 2 3 4 5 4 3 2 1 2 3 4 5 4 3
sujeto 67 5 2 1 5 1 3 5 3 1 1 5 2 1 5 5 4 3 2 1 3 5 5 5 5 3 2 1 2 3 4 5 2 2 1 3 1 1 5 1 5
sujeto 68 3 2 5 1 5 5 3 4 3 2 1 1 3 4 3 2 2 3 2 3 2 5 2 3 4 3 2 3 1 2 3 5 1 3 2 4 2 1 3 2
sujeto 69 3 2 2 4 5 5 2 2 5 3 1 1 2 3 5 3 2 3 3 5 3 5 5 5 3 1 5 1 5 5 4 5 2 5 3 5 3 5 4 3
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 sujeto 70 1 3 5 3 5 4 3 4 4 5 1 5 3 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 1 4 4 3 5 5 5 1 4 2 4 2 5 5 2
sujeto 71 4 5 5 3 4 3 4 5 3 1 1 1 3 3 1 1 4 3 4 2 2 5 2 5 3 5 5 2 4 3 4 4 1 3 2 3 2 2 3 4
sujeto 72 3 2 3 4 5 5 2 2 5 3 2 1 3 3 5 3 2 3 3 4 3 5 5 5 3 2 5 1 5 5 4 5 2 4 3 5 3 5 4 3
sujeto 73 4 2 3 4 5 5 2 5 4 4 5 1 3 2 2 1 5 2 3 3 1 5 4 5 5 2 4 1 5 2 3 4 1 3 2 4 2 3 4 3
sujeto 74 1 4 1 5 5 2 3 4 4 1 5 4 4 5 1 3 5 2 4 5 5 4 3 4 1 2 3 2 4 5 4 1 3 2 4 2 5 4 1 4
sujeto 75 4 1 4 1 4 5 2 3 4 3 1 5 3 4 4 2 5 3 2 4 4 5 2 5 5 3 3 2 3 5 4 5 3 4 2 4 2 3 3 4
sujeto 76 5 1 5 3 2 5 3 3 3 5 5 5 2 3 3 2 5 4 2 5 4 5 5 3 5 2 5 4 5 5 1 3 2 3 2 5 5 2 1 3
sujeto 77 5 5 5 5 4 2 5 5 1 5 3 5 5 3 1 5 4 5 5 4 1 4 3 3 4 3 2 5 5 5 4 3 1 4 1 5 5 4 5 5
sujeto 78 5 1 5 5 3 5 1 3 1 5 5 3 5 2 4 5 2 4 4 3 1 5 3 2 4 1 5 5 4 2 2 5 3 2 3 5 4 2 3 4
sujeto 79 3 1 2 2 1 2 1 3 2 1 1 2 3 4 5 3 3 5 4 1 2 3 5 4 4 1 2 4 4 5 2 3 3 4 3 4 3 1 2 3
sujeto 80 4 3 4 4 2 3 1 4 1 5 2 3 3 3 4 2 2 4 4 4 3 4 3 2 4 2 2 3 4 4 1 4 1 3 1 3 3 2 3 1
sujeto 81 3 2 3 5 1 2 4 5 2 5 2 4 3 3 4 3 2 4 5 5 1 4 4 2 3 3 2 3 5 5 1 4 2 4 2 3 4 5 1 5
sujeto 82 5 3 5 4 4 4 4 5 3 5 2 5 4 4 5 4 4 4 5 5 1 5 5 1 5 5 4 5 5 5 1 5 1 5 1 4 5 4 4 3
sujeto 83 5 1 5 4 2 2 5 3 1 4 5 3 5 3 4 1 4 3 2 5 3 5 5 5 2 3 4 3 5 4 4 5 1 2 1 3 3 5 2 4
sujeto 84 5 4 5 1 1 5 2 1 3 1 2 1 1 2 5 4 1 1 1 5 3 2 5 1 1 3 5 2 4 5 1 4 1 4 1 2 5 5 1 5
sujeto 85 5 3 5 5 3 1 3 5 2 5 5 2 3 2 3 3 2 3 3 5 3 3 4 3 4 5 4 5 3 4 3 5 1 4 1 5 5 4 1 5
sujeto 86 5 5 3 4 2 5 5 3 1 2 4 3 4 5 2 4 5 3 3 5 5 5 4 2 3 1 4 5 5 3 1 2 1 4 1 5 5 3 2 4
sujeto 87 5 3 5 1 5 1 5 5 3 1 5 4 1 2 5 1 2 5 5 4 4 2 5 5 2 1 3 1 5 5 3 5 1 5 1 5 5 3 2 3
sujeto 88 4 3 4 5 3 1 3 2 1 2 4 5 5 3 4 5 3 3 4 3 3 5 4 1 4 5 5 5 4 5 1 4 1 3 3 4 3 5 4 5
sujeto 89 5 5 1 2 4 5 5 1 1 5 3 5 1 2 5 2 1 1 5 5 4 3 2 1 2 3 4 5 4 3 2 1 2 3 4 5 4 2 5 5
sujeto 90 1 5 1 3 5 3 1 1 5 2 1 5 5 4 3 2 1 3 5 5 5 5 3 2 1 2 3 4 5 2 2 1 3 1 1 5 1 5 5 4
sujeto 91 5 1 5 5 3 4 3 2 1 1 3 4 3 2 2 3 2 3 2 5 2 3 4 3 2 3 1 2 3 5 1 3 2 4 2 1 3 2 4 4
sujeto 92 5 1 5 3 2 5 3 3 3 5 5 5 2 3 3 2 5 4 2 5 4 5 5 3 5 2 5 4 5 5 1 3 2 3 2 5 5 2 3 4
sujeto 93 5 5 5 5 4 2 5 5 1 5 3 5 5 3 1 5 4 5 5 4 1 4 3 3 4 3 2 5 5 5 4 3 1 4 1 5 5 2 3 5
sujeto 94 5 1 5 5 3 5 1 3 1 5 5 3 5 2 4 5 2 4 4 3 1 5 3 2 4 1 5 5 4 2 2 5 3 2 3 5 4 4 5 5
sujeto 95 3 1 2 2 1 2 1 3 2 1 1 2 3 4 5 3 3 5 4 1 2 3 5 4 4 1 2 4 4 5 2 3 3 4 3 4 3 4 3 5
sujeto 96 4 3 4 4 2 3 1 4 1 5 2 3 3 3 4 2 2 4 4 4 3 4 3 2 4 2 2 3 4 4 1 4 1 3 1 3 3 5 2 4
sujeto 97 3 2 3 5 1 2 4 5 2 5 2 4 3 3 4 3 2 4 5 5 1 4 4 2 3 3 2 3 5 5 1 4 2 4 2 3 4 4 5 3
sujeto 98 5 3 5 4 4 4 4 5 3 5 2 5 4 4 5 4 4 4 5 5 1 5 5 1 5 5 4 5 5 5 1 5 1 5 1 4 5 4 5 5
sujeto 99 5 1 5 4 2 2 5 3 1 4 5 3 5 3 4 1 4 3 2 5 3 5 5 5 2 3 4 3 5 4 4 5 1 2 1 3 3 3 1 5
sujeto 100 5 4 5 1 1 5 2 1 3 1 2 1 1 2 5 4 1 1 1 5 3 2 5 1 1 3 5 2 4 5 1 4 1 4 1 2 5 5 5 4
sujeto 101 5 3 5 5 3 1 3 5 2 5 5 2 3 2 3 3 2 3 3 5 3 3 4 3 4 5 4 5 3 4 3 5 1 4 1 5 5 4 5 4
sujeto 102 5 5 3 4 2 5 5 3 1 2 4 3 4 5 2 4 5 3 3 5 5 5 4 2 3 1 4 5 5 3 1 2 1 4 1 5 5 3 4 5
sujeto 103 5 3 5 1 5 1 5 5 3 1 5 4 1 2 5 1 2 5 5 4 4 2 5 5 2 1 3 1 5 5 3 5 1 5 1 5 5 1 2 3
sujeto 104 4 3 4 5 3 1 3 2 1 2 4 5 5 3 4 5 3 3 4 3 3 5 4 1 4 5 5 5 4 5 1 4 1 3 3 4 3 5 4 5
sujeto 105 5 5 1 2 4 5 5 1 1 5 3 5 1 2 5 2 1 1 5 5 4 3 2 1 2 3 4 5 4 3 2 1 2 3 4 5 4 2 5 5
sujeto 106 1 5 1 3 5 3 1 1 5 2 1 5 5 4 3 2 1 3 5 5 5 5 3 2 1 2 3 4 5 2 2 1 3 1 1 5 1 5 5 4
sujeto 107 5 1 5 5 3 4 3 2 1 1 3 4 3 2 2 3 2 3 2 5 2 3 4 3 2 3 1 2 3 5 1 3 2 4 2 1 3 2 4 4
sujeto 108 2 4 5 5 2 2 5 3 1 1 2 3 5 3 2 3 3 5 3 5 5 5 3 1 5 1 5 5 4 5 2 5 3 5 3 5 4 2 3 4
sujeto 109 5 3 5 4 3 4 4 5 1 5 3 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 1 4 4 3 5 5 5 1 4 2 4 2 5 5 2 3 5
sujeto 110 5 3 4 3 4 5 3 1 1 1 3 3 1 1 4 3 4 2 2 5 2 5 3 5 5 2 4 3 4 4 1 3 2 3 2 2 3 4 5 5
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RESUMEN 
El presente trabajo de investigación tuvo como finalidad principal determinar la relación 
existente entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de la 
empresa Panorama Hogar S.A en el 2016. El tipo de investigación es básica con alcance 
correlacional, temporalidad transversal y diseño de investigación no experimental. La 
población constó de 153 trabajadores, el muestreo utilizado es probabilístico y la 
población muestral corresponde a 110 colaboradores. La información fue obtenida al 
aplicar los instrumentos: Cuestionario Clima Organizacional (constituido por 50 preguntas 
en la Escala de Likert) y la ficha evaluación de desempeño laboral propia de la empresa 
(constituido por 40 preguntas, en la Escala de Likert). Al efectuarse el procesamiento 
estadístico de datos, se llegó a la conclusión que si existe relación entre el clima 
organización y el desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar 
S.A, demostrando la hipótesis planteada por el investigador. 
 
Palabras claves: Clima organizacional y desempeño laboral. 
 
ABSTRACT 
The main purpose of the present investigation was to determine the relationship between 
the organizational climate and labour performance of the personnel of the company 
Panorama Hogar S.A in 2016. The type of investigation is basic with correlational scope, 
transverse temporality and non-experimental investigation design. The population was of 
153 workers, the sampling used is probabilistic and the sample corresponds to 110 
employees. The information was obtained by applying the instruments: Organizational 
Climate Questionnaire, which consisted of 50 questions on the Likert Scale and the 
company's own performance assessment, which consisted of 40 questions on the Likert 
Scale. After the development of the research, applied the instruments, the statistical 
processing of information was carried out, concluding that if there is a relations between 
organizational climate and labour performance of the personnel of the company 
Panorama Hogar SA, demonstrating the hypothesis Raised by the researcher. 
 






   
 
INTRODUCCIÓN 
En la actualidad las empresas constantemente están innovando y tratando de crecer 
interna y externamente, es por ello necesario analizar indicadores esenciales que 
permitan encaminar hacia la mejor toma de decisiones, dos de estos indicadores 
cumplen un rol vital para el logro del éxito en las organizaciones: El Clima Laboral y el 
Desempeño Laboral. 
El clima organizacional se ha convertido en un factor importante, ya que a 
través del mismo se puede mantener un desempeño laboral óptimo y a la vez alcanzar 
una eficiencia y eficacia tanto de forma individual como grupal. A nivel de país cada 
día se está dando mayor importancia hacia este tema ya que las organizaciones 
dependen de este factor fundamental llamado personas o capital humano. Es por ello 
que la presente investigación tiene como principal objetivo determinar la relación que 
existe entre clima organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de la 
empresa Panorama Hogar S.A. 
Clima Organizacional 
Llaneza (2008), precisó que al clima laboral es la percepción y valoración de la 
organización por los trabajadores, en un momento específico, acerca de determinados 
elementos de la cultura de una empresa, así mismo indicó que es la actitud colectiva 
que se presenta en una organización debido a las interacciones de los trabajadores. 
 
Según Baguer (2009) el clima organizacional es el ambiente humano donde los 
trabajadores desarrollan su actividad en una determinada organización, un buen clima 
organizacional existe si el entorno es favorable para la persona que trabaja, lo cual le 
permite aportar sus conocimientos y habilidades. 
 
Uribe (2015) afirma al clima Organizacional como el conjunto de atributos 
percibidos de una organización y/o sus subsistemas que determinan el 
comportamiento de los trabajadores y que pueden ser inducidos de forma que la 
organización y/ o su subsistemas sean acordes con sus miembros o en el entorno. Los 
subsistemas son:   
 El sistema individual comprende factores de evaluación en cuanto al sentimiento o 
percepción intrínseca sobre la satisfacción y autonomía de los trabajadores.  
 El sistema interpersonal está compuesto por factores de evaluación de relaciones 
sociales, unión y apoyo entre compañeros de trabajo.  
 El sistema organizacional compone factores de evaluación de la percepción de los 
trabajadores en cuanto a beneficios y recompensas, motivación, consideración y 
el liderazgo de los directivos. 
 
Figura 1. Factores de la Escala de Medición de Clima Organizacional 
Nota: Tomado de Uribe (2015)  
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Desempeño Laboral 
Según Chiavenato (2011) el desempeño es una valoración sistemática del 
potencial humano, el comportamiento observado en los empleados que orientan el 
logro de los objetivos de la organización. En efecto afirma que el desempeño compone 
la habilidad individual para alcanzar los objetivos. 
 
La medición del desempeño en las organizaciones se focaliza principalmente 
en la medición, evaluación y  monitoreo de los resultados, el desempeño, las 
competencias y los factores críticos para el éxito. Las competencias tales como: 
calidad de servicio, orientación de servicio, compromiso, liderazgo, calidad de trabajo, 
relaciones Interpersonales, colaboración, experiencia profesional, iniciativa  
 
Lawer III, Edward E. y Porter Lyman en 1973 (citado en Chiavenato, 2011) 
señalaron que los factores determinantes que afectan al desempeño en el puesto son 
el valor de recompensas, percepción de las recompensas, esfuerzo individual, 
capacidades del individuo y la percepción de la función. Por otro lado el esfuerzo 
individual depende de la motivación y el esfuerzo del individuo por el valor de la 






Figura 2. Principales factores que afectan el desempeño en el puesto. 
Nota: Tomado de Chiavenato (2011) 
 
Ivancevich, Konopaske, y Matteson, (2012) mencionaron que el desempeño es 
el resultado deseado del comportamiento de los trabajadores, es por ello que las 
empresas consideran que es esencial la evaluación de desempeño dado que permite 
identificar a los colaboradores potenciales, validar la efectividad de los procedimientos 
de selección, evaluar los programas de capacitación, estimular el buen desempeño en 
la organización, desarrollar formas de superar obstáculos, identificar oportunidades de 
capacitación y desarrollo, establecer acuerdos entre el jefe y el colaborador en 
referencia a las expectativas de desempeño, finalmente proveer las bases pares 
recompensas, aumentos, etc. 
 
METODOLOGÍA 
La investigación corresponde al tipo de investigación básica teniendo como objeto de 
estudio la simple búsqueda del conocimiento. El alcance es correlacional porque 
examina asociaciones mas no relaciones causales. Presenta temporalidad transversal 
dado que la recopilación de datos se realizó en un momento determinado. El diseño de 
investigación empleado es no experimental al no existir manipulación deliberada de 




   
 
La empresa Panorama Hogar SA tiene una población de 153 trabajadores 
siendo la población muestral para la investigación de 110 colaboradores, obtenida 
mediante el muestreo probabilístico, el mismo que se caracteriza porque se establece 
previamente la probabilidad de la selección de cada uno de los elementos que integran 
la población. Bautista (2009, p. 36-37) 
 
La recolección de datos se realizó mediante un cuestionario de Clima 
Organizacional, el cual estuvo constituido por 50 preguntas en la Escala de Likert 
(Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indeciso, de acuerdo y totalmente de 
acuerdo) siendo validado por juicio de expertos y la ficha evaluación de desempeño 
laboral propia de la empresa, el cual estuvo constituido por 40 preguntas, en la Escala 
de Likert (totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indeciso, de acuerdo y 
totalmente de acuerdo).  
 
La confiabilidad se obtuvo de los resultados de las pruebas pilotos (25 sujetos) 
por variable, la herramienta utilizada para determinar la confiabilidad de la escala fue 
Alpha de Cronbach obteniendo 0.854 para la variable Clima Organizacional y 0.833 
para la variable Desempeño Laboral, evidenciando que la escala aplicada es 
altamente confiable. 
 
El proceso de la aplicación de la encuesta de Clima Organizacional se realizó 
en las oficinas de los colaboradores por no contar con espacio para reunir a los 
colaboradores. Con respecto a la variable de Desempeño Laboral, se recabó las fichas 
de evaluación del área de Recursos Humanos, evaluación realizada por los jefes de 
área. 
El análisis de los datos fue realizado luego de un vaciado de resultados de los 
cuestionarios a un Excel, obteniendo la suma de las dimensiones y variables.  Se 




Los resultados descriptivos del clima 
organizacional en los trabajadores de la 
empresa Panorama Hogar S.A el 85,5% 
presenta un nivel poco adecuado y el 
14.5% que es de nivel adecuado.  
Figura2. Clima organizacional 
 
Figura 3. Desempeño laboral 
 
Los resultados descriptivos del 
desempeño laboral en los trabajadores de 
la empresa Panorama Hogar S.A el 
83,6% presenta un nivel regular y el 






Las tendencias del clima organizacional en los trabajadores de la empresa 
Panorama Hogar S.A; corresponden en la dimensión sistema individual el 89,1% 
considera que es de un nivel poco adecuado, en la dimensión sistema interpersonal el 
54,5% considera que es de nivel adecuado y en la dimensión sistema organizacional el 
78,2% considera que es de un nivel poco adecuado. 
 
Las tendencias del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 
Panorama Hogar S.A; en el indicador calidad de servicio el 71,8% presenta un nivel 
regular, el indicador orientación de servicio el 64,5% presenta un nivel regular, en el 
indicador compromiso el 64,5% presenta un nivel regular, en el indicador liderazgo el 
72,7% presenta un nivel regular, en el indicador calidad de trabajo el 56,4% presenta un 
nivel regular, en el indicador relaciones interpersonales el 56,4% presenta un nivel 
regular, en el indicador colaboración el 67,3% presenta un nivel regular, en el indicador 
creatividad e innovación el 50,9% que es de nivel bueno, en el indicador experiencia 
profesional el 73,6% presenta un nivel regular, en el indicador iniciativa el 68,2%. 
 
 
Figura4. Clima organizacional por dimensiones     Figura 5. Desempeño laboral por indicadores 
 
Los resultados de la hipótesis general según la correlación de Spearman de 
0,459, representó un resultado moderado con una significancia estadística de p=0,000. 
Por lo tanto, se acepta la hipótesis del investigador y se rechaza la hipótesis nula. 
   
Los resultados de la hipótesis específica1 según la correlación de Spearman de 
0,374, presenta este resultado como bajo con una significancia estadística de p=0,000. 
Por lo tanto, se acepta la hipótesis del investigador y se rechaza la hipótesis nula. 
 
Como se muestra en la tabla el sistema interpersonal y el desempeño laboral en 
los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A., según la correlación de Spearman 
de 0,428, representando este resultado como moderado con una significancia estadística 
de p=0,000. Por lo tanto, se acepta la hipótesis del investigador y se rechaza la hipótesis 
nula. 
 
Por lo tanto, se concluye que: Existe relación entre el sistema interpersonal y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A., con un rho 





   
 
DISCUSIONES 
Los resultados de la investigación demuestran que existe relación entre el clima 
organizacional y el desempeño en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A 
en el 2016.  
 
 Para Africano, Faria, y Quintero (2008) en su publicación Clima laboral y 
desempeño laboral del personal empresa de vigilantes asociados Costa Oriental del 
Lago, encontraron  que el clima organizacional no es productivo ni satisfactorio para un 
buen desempeño laboral. 
 
Ugaz y Yrazabal (2015) en su investigación sobre Clima organizacional y 
desempeño laboral de los colaboradores de la Dirección General de Endeudamiento y 
Tesoro Público del Ministerio de Economía y Finanzas, tuvo como objetivo determinar si 
existe la relación entre Clima organizacional y desempeño laboral de los colaboradores 
de la Dirección General de Endeudamiento y Tesoro Público del Ministerio de Economía 
y Finanzas, determinaron finalmente que existe un moderado grado de relación entre las 
variables. 
 
Alegre (2015) en su investigación sobre Clima organizacional y desempeño 
laboral de los colaboradores de la caja metropolitana de lima, 2014 encontró que existe 
relación entre el Clima Organizacional y el Desempeño Laboral en la caja metropolitana 
de lima. 
 
Finalmente, la presente investigación concluye que existe relación entre el clima 
organizacional y el desempeño en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A, 
con un rho de Spearman de 0,459 y una significancia estadística de 0,000.  
 
CONCLUSIONES 
La investigación realizada demuestra que si existe relación entre el clima organizacional 
y desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A en el año 
2016, obteniéndose una correlación de Spearman de 0,459, representando un resultado 
moderado con una significancia estadística de p=0,000, por lo que se acepta la hipótesis 
del investigador. 
 
Se determina que si existe relación entre el sistema individual y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A. encontrándose que la 
correlación de Rho Spearman 0,374, y p = .000, aceptando la hipótesis del 
investigador.                         
Se establece que si existe relación entre el sistema interpersonal y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A. habiendo encontrando 
que la correlación de Rho Spearman: 0,428, y p = .000, aceptando la hipótesis del 
investigador.  
Se determina que si existe relación entre el sistema organizacional y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la empresa Panorama Hogar S.A. 
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encontrando que  la correlación de Rho Spearman: 0,257, y p = .000, aceptando la 
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